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Introduccio

Tal com estableix la legislacio, la igualtat entre homes i dones ha de ser un compromis de les
institucions publiques. Més enlla de l'imperatiu legal, pero, la igualtat de génere és també una
responsabilitat col-lectiva que tenim com a societat, i que I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia entoma

amb el present Pla d’lgualtat Intern.

Per tal de reduir les situacions de desigualtat entre homes i dones que es poden produir a les
organitzacions, les eines per excel-léncia soén els Plans d'lgualtat. Els Plans sén un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacid, tendents a assolir a I'empresa la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per rad de sexe. Els plans
d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d'assolir, les estratégies i les practiques que
s’han d’'adoptar per a la seva consecucid, aixi com I'establiment de sistemes eficagos de seguiment i

avaluacié dels objectius fixats’.

El present document és el Pla d’Igualtat Intern de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia (2023-2026).
Aquest inclou una diagnosi que mostra la situacié de I'Ajuntament en relaci6 amb la igualtat de
génere i la diversitat sexual, afectiva i de genere, i que incorpora la situacié de les persones que hi
participen, ja sigui a través d'una relacio laboral o com a membres dels organs politics. A la diagnosi
s'incorporen un total de 8 eixos que recullen diversos elements d’'analisi per poder fer emergir les
propostes de millora en relacié amb la igualtat de genere i a la diversitat afectiva, sexual i de genere
que poden estar presents a I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia. Tenint en compte la dimensié de
I'organitzacio i les dificultats per a poder comptar amb dades, s’ha fet una tria d’indicadors claus. En
aquest sentit, no es tindran en compte elements que hauran de ser analitzats en un futur pla com
podria ser el desenvolupament professional. Més endavant, també s’hauran de crear mecanismes per
assegurar la recollida de dades més especifica i poder fer una analisi més amplia de la desigualtat

salarial a partir de I'auditoria retributiva.

El document també inclou un pla d'accions ajustat a la realitat de I'Ajuntament, aix0 és, un conjunt de
mesures previstes que s’extreuen dels resultats obtinguts en I'analisi. Cada mesura o acci6 es
presenta segons prioritat i se’'n detalla el calendari, I'equip responsable, els recursos que soén
necessaris pel seu desplegament, i aquells indicadors que s’han de tenir en compte pel seu
seguiment. Per ultim, el document també facilita indicacions per tal de procedir amb el seguiment i

avaluacio del Pla d'Igualtat en el curs del seu desplegament i en la seva finalitzacié.

I Definici6 extreta de la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes. Quaderns de legislaci6, 75.
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Marc normatiu

La desigualtat de genere és a tot arreu: a les llars, a la vida publica, a les organitzacions i a les
empreses. De vegades es produeixen situacions de sexisme o desigualtat molt evidents, perd en la

majoria dels casos es donen de manera inconscient.

Els Plans d'igualtat sén documents que serveixen per planificar la promocié de la igualtat de génere i
també per garantir que s’'apliquen els mecanismes que fan efectius els drets de les persones
relacionats amb la igualtat de géenere, la diversitat afectiva, sexual i de génere, i la no discriminacid.
Es realitzen a partir de I'elaboracié d’un diagnostic de situacid, i requereixen fer-ne un seguiment i una

avaluacié després.

La promocié i garantia de la igualtat efectiva i de I'equitat a través dels plans d’igualtat no és només

un imperatiu etic, sind que és també una obligacio legal. Les principals lleis que la regulen sén:

Principal normativa autondomica

o Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no discriminacié. Regula i estableix
els principis d'actuacié que han de regir les mesures dels poders publics destinades a
prevenir, eliminar i corregir tota forma de discriminacid, directa o indirecta, tant en el sector
public com en I'ambit privat.

o Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a
erradicar la violencia masclista. Enfoca el fenomen de la violéencia masclista com un
problema vinculat també al reconeixement social i juridic de les dones. Estableix que la
transversalitat de la perspectiva de genere en tots els ambits és una contribuci6 per a fer
possible I'exercici d'una democracia plena.

o Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes (DOGC nim. 6919, de 23 de juliol de
2015). Quan parla d'igualtat de génere defineix la igualtat com la condicié d’ésser iguals
homes i dones en les possibilitats de desenvolupament personal i de presa de decisions,
sense les limitacions imposades pels rols de genere tradicionals, per la qual cosa els
diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes sén igualment
considerats, valorats i afavorits. Estableix i regula els mecanismes i els recursos per a fer
efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacié per radé de sexe en tots els ambits, etapes i
circumstancies de la vida. Entre altres, obliga a les institucions i organismes publics a
aprovar, en el termini de dos anys, un pla d'igualtat de dones i homes destinat al personal que
hi presta serveis, que s'ha de definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de
treball. Aquest pla ha de complir un seguit de requisits, com per exemple I'elaboracié prévia
d’'una diagnosi, objectius i estrategies, i sistemes eficagos de seguiment i avaluacié; tenir en

compte diversos elements d'actuacié, com l'accés, la seleccié, promocié i condicions
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laborals, entre altres; i tenir en compte els i les representants dels treballadors/es a I'hora
d’elaborar-los i aprovar-los.

Llei 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar 'homofobia, la bifobia i la
transfobia. Estableix i recomana 'adopcié de mesures dirigides a evitar i prevenir qualsevol
tipus de discriminacio per rad d'orientacio sexual, identitat de génere o expressié de géenere.
La Generalitat i els ens locals han de garantir el compliment de la legislacié i fer efectiu el
deure d’intervencio del personal de les administracions publiques tal com es desplega al
Protocol que desplega el deure d’intervencid de les persones que treballen a les administracions
publiques de Catalunya per a fer efectiu I'abordatge de I'homofdbia, la bifobia i la transfobia de
Catalunya.

Llei 8/2006 de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del
personal al servei de les administracions publiques de Catalunya. Recull la voluntat
d’impulsar un canvi de perspectiva que ha de permetre avangar del concepte de conciliacié al
concepte de reorganitzacié de la vida personal, familiar i laboral (...), i promoure la
revaloritzacié i el reconeixement social del treball reproductiu i de cura i la revaloritzacio6 de la
vida personal i familiar, entre altres.

Acord del Govern de la Generalitat de Catalunya, del 14 de marg de 2006. Estableix que totes
les estadistiques relatives a persones que elabori la Generalitat i els organismes vinculats o
dependents d'aquesta es recolliran, compilaran, analitzaran i presentaran desagregades per
sexe.

Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006. Estableix que els poders publics han de promoure
els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la justicia, la
solidaritat i la cohesié social, I'equitat de genere i la sostenibilitat. També reconeix I'obligacié
dels poders publics a implementar el principi de la transversalitat de genere en totes les

politiques publiques.

Principal normativa estatal

o

Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacié6.
Estableix que les politiques contra la discriminacié tinguin en compte la perspectiva de
génere i posin especial atencié al seu impacte en les dones i les nenes com a obstacle en
I'accés a drets com I'educacio, el treball, la salut, I'accés a la justicia o al dret de viure una
vida lliure de violéncies, entre altres.

Llei 22/2021, de 28 de desembre, de pressupostos generals de I'Estat pel 2022. Estableix
partides pressupostaries a programes dirigits a l'erradicacié de la discriminacié per raé de
génere.

Reial Decret 902/2020 de 14 d'octubre d'igualtat retributiva entre dones i homes (BOE nim.
272). Estableix per a totes les empreses amb més de 50 treballadors i treballadores,

I'obligacioé de tenir un registre retributiu per advertir si existeix hipervaloracié o infravaloracié
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del lloc de treball segons el genere. Les empreses hauran d’elaborar una auditoria retributiva
en que s'analitzara la situacié i establiran un pla d'accié per tal de corregir diferéncies i
prevenir-les.

Reial decret 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre i es modifica el Reial decret 713 /2010 de 28 de maig, sobre registre i diposit de
convenis i acords col-lectius de treball (BOE nim. 272). Totes les empreses han de respectar
la igualtat de tracte i oportunitats. Estableix la obligacié d'elaborar un pla d'igualtat en
aquelles empreses de 50 o més treballadors/es, aixi com en aquelles empreses en les quals
tal obligacié derivi del conveni col-lectiu, o en aplicacié d'un acord sancionador adoptat per
I'Autoritat. Els plans d’igualtat abastaran la totalitat de la plantilla de I'empresa i s’aplicaran a
les persones treballadores cedides per ETTs durant el periode de prestacio de serveis (art.
10).

Reial decret llei 6/2019 d' 1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes en el treball i l'ocupacié6 (BOE nim. 57). S'estén
I'obligacio de disposar d'un pla d'igualtat a totes les empreses de cinquanta o més persones
treballadores. Esdevé necessaria l'elaboracié prévia d'un diagnostic negociat amb la
representacié legal de les persones treballadores. També es remarca el dret de les persones
treballadores a tenir una remuneracié que es correspongui amb la feina desenvolupada, pel
que s'obliga, entre altres, a fer un registre retributiu dels valors mitjans dels salaris, els
complements salarials i les percepcions salarials de la plantilla, disgregant les persones per
sexe i grups professionals. També s’equipara de manera progressiva la durada dels permisos
per naixement de fill o filla a ambdds progenitors, de la mateixa manera que s’augmenta la
durada dels permisos per adopcio o acolliment.

Estatut Basic de I'Empleat Public (BOE niim. 261, de 30 d'octubre de 2015). Contempla dins
dels drets individuals de les empleades i empleats publics el respecte a la seva intimitat,
orientacié sexual, la propia imatge i dignitat en el treball, especialment davant la persecucié
sexual i per ra6é de sexe, moral i laboral, aixi com la no discriminacié per raé de naixement,
origen racial o étnic, génere, sexe o orientacié sexual, religié o conviccions, opinid,
discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social. En I'EBEP
també s'indica I'obligacié de tota Administracié Publica, independentment de la plantilla, de
disposar d’'un Pla d'igualtat.

Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel que s'aprova el text refés de la Llei de
I'Estatut. Obliga als governs locals a elaborar plans d'igualtat, en la seva disposicié addicional
vuitena. En aquest sentit, recull que les Administracions Publiques estan obligades a
respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en l'ambit laboral i, amb aquesta finalitat,
hauran d'adoptar aquest tipus de mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié

laboral entre dones i homes.
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Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de
I'Estatut dels treballadors (BOE num. 255, de 24 d'octubre de 2015). Entre altres, recull que
en la negociacioé col-lectiva s'han de fixar criteris i procediments tendents a aconseguir una
preséncia equilibrada d'homes i dones vinculats a I'empresa mitjangant contractes formatius,
aixi com la negociacié col-lectiva pot establir mesures d'accié positiva per afavorir 'accés de
les dones a totes les professions i posicions.

Llei 38/2007 de 16 de novembre, per la qual es modifica el text refés de la Llei de I'Estatut
dels Treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu 1/1995 de 24 de marg. En matéria
d'informacié i consulta dels treballadors/es, recull el dret a rebre informacio, almenys
anualment, relativa a l'aplicaci6 a 'empresa del dret d’igualtat de tracte i d’'oportunitats entre
dones i homes, entre la qual s’han d’incloure dades sobre la proporcié de dones i homes als
diferents nivells professionals, aixi com, si s'escau, sobre les mesures que s’hagin adoptat
per fomentar la igualtat entre dones i homes a 'empresa i, si s’hi ha establert un pla d'igualtat,
sobre la seva aplicacié.

Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes (BOE niim. 71,de 23 de
mar¢ de 2007). Entre altres, recull la voluntat de garantir una igualtat efectiva i real entre
dones i homes, tot establint el principi de transversalitat i la integracidé de la perspectiva de
génere en I'activitat ordinaria dels poders publics. Pel que fa a la igualtat en I'ambit laboral hi
ha tres decrets que la desenvolupen i concreten i que s’han aprovat recentment.

Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public. Obliga a les administracions
publiques a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i ordena mesures
que evitin qualsevol tipus de discriminacido entre dones i homes. Disposa que les
administracions publiques han d’elaborar i aplicar un pla d'igualtat.

Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié6 de riscos laborals. Obliga a les
administracions, entre altres, a la realitzacié de la prevencio de riscos laborals mitjangant una
activitat preventiva i adopcié de mesures a través de Plans de prevencié de RL, avaluacions
de riscos laborals, planificacié d'accions preventives, informacié i consulta a treballadors/es,
vigilancia de la salut, etc.

Llei organica 10/1995, del 23 de novembre, del Codi Penal. Estableix 'assetjament sexual
com a delicte amb penes de presé i multa.

Llei Organica 11/1985, de 2 d'agost, de Llibertat Sindical (BOE nim. 189, de 8 d'agost de
1985). Recull el dret a sindicar-se lliurement. Entre altres, explicita que sén nuls i no tenen
cap efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels convenis col-lectius, els pactes
individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que continguin o que impliquin qualsevol
mena de discriminacié en l'ocupacié o en les condicions de treball, tant si sén favorables
com si son adverses, per rao de l'adhesié o no-adhesié a un sindicat, als seus acords o, en
general, a I'exercici en general d’activitats sindicals.

Constitucio espanyola de 1978. Recull el principi d’igualtat i no discriminacio

responsabilitzant els poders publics de fer efectives la igualtat i la llibertat aixi com remoure
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els obstacles a la participacié de tota ciutadania a la vida politica, econdmica, cultural i

social.

Principal normativa internacional i europea

ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Génere. Organitzacié Internacional del
Treball, 2008.

Directiva per la que s’aplica el principi d'igualtat de tracte entre homes i dones a I'accés de
béns i serveis i subministraments — Directiva 2004/113/CE, 21 de desembre de 2004, p. 37.
Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, relativa a la igualtat de tracte
entre dones i homes en les condicions de treball.

Revisio de la Plataforma d’'Accié de Beijing. 2000 i 2005

Entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam, 1999.

IV Conferéncia Mundial de Beijing. 1995

Convencié Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacié contra la
Dona (CEDAW). Resolucié de la Assemblea General de les Nacions Unides 48/104, de 20 de
desembre de 1993

Igualtat de tracte en els régims professionals de seguretat social — Directiva 86/378/CEE, 24
de juliol de 1986 (p. 40).

lll Conferéncia Mundial de Nairobi. 1985

Il Conferéncia Mundial de Copenhaguen. 1980.

Igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de seguretat social — Directiva 19 de
desembre de 1978 (Capitol 5, Tomo 2 p.174).

Igualtat de tracte entre homes i dones en relacié amb I'accés al treball, a la formacié i a la
formacio professional, i amb les condicions de treball — Directiva 76/207/CEE, 9 febrer 1976
(Capitol 5, Tomo 2 p.70).

I Conferéncia Mundial de Méxic. 1975

Igualtat de retribucié - Directiva 75/117/CEE (Capitol 5, Tomo 2 p. 52).

Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals, articles 2, 6 i 7. Resolucié de
I'Assemblea General de les Nacions Unides 2200 A (XXI), de 16 de desembre de 1966.
Conveni C100 sobre igualtat de remuneracié d'homes i dones. Organitzacid Internacional del
Treball, 1951.

Conveni per a la a la Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals, articles
1114, i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de 1950.
Declaracié Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 i 23. Resolucié de I'Assemblea
General de Nacions Unides 217 A (Ill), de 10 de desembre de 1948.
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http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_094520.pdf
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-conv-elim-discri-dones.html
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-conv-elim-discri-dones.html
http://www.amnistiacatalunya.org/edu/docs/nu-economics-i-culturals.htm
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_107_es.pdf
http://www.echr.coe.int/Documents/Convention_CAT.pdf
http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/cln.pdf

Metodologia
Fases de la metodologia

La metodologia per a I'elaboracié del pla consta de diverses fases; les dues primeres fan referéncia a

I'elaboracié de la diagnosi:

Recopilacié d’'informacié quantitativa relativa al personal
Recopilacio de documentacio interna

Realitzacié de quatre entrevistes

Realitzacio d'una enquesta al conjunt de la plantilla

Analisi de la informaci6 recopilada i redaccié del document de diagnosi

Eines metodologiques

La diagnosi esta realitzada a partir de I'analisi de dades quantitatives i qualitatives facilitades per
I’Ajuntament de Vallbona d'Anoia. Cal tenir en compte que les dades recollides sén del periode 2020 -
2022.

Pel que fa a les dades qualitatives, s’han recopilat i analitzat diversos documents relatius al
funcionament intern de I'organitzacid, aixi com documentacié comunicativa per tal de percebre si la
cultura organitzativa és favorable a la igualtat. Cal destacar que s’han analitzat diversos articles del
Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia, el qual segueix vigent pero a dia d’avui esta en un
procés de revisio i negociacié interna. A més, s’han realitzat quatre entrevistes amb persones claus

de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia amb I'objectiu de contextualitzar la situacié de I'organitzacié.

En relaci6 amb les dades quantitatives, s’han recollit i analitzat dades de registre del personal
facilitades per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia: el personal intern esta format per 13 persones (9
dones i 4 homes). També s’ha realitzat una enquesta al personal intern, extern i al grup politic, de la

qual se n’han obtingut un total de 18 respostes.
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De les persones que han respost, 12 s’identifiquen com a dones i 6 s'identifiquen com a homes. Cap
persona s’ha identificat amb una identitat de génere diferent de les categories anteriors. Per tant, es

tracta d'un percentatge de resposta feminitzada.

Grafic 1. Respostes de I'enquesta segons identitat de génere

m Dones mHomes

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

En relacié amb I'edat, han respost I'enquesta 3 persones menors de 35 anys, 2 persones d'entre 35 i
44 anys, 9 persones d’entre 45 i 54 anys i 4 persones d’entre 55 i 64 anys. El percentatge de resposta,
doncs, es concentra en una franja d'edat mitjana-alta. Aquesta franja d’edat és habitual a la realitat de

les plantilles de I'administracié publica.

Grafic 2. Respostes de I'enquesta segons edat

50%

= Menys de 35 anys = Entre 35i 44 anys
Entre 451 54 anys = Entre 55i 64 anys

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

En relacié amb el tipus de vincle de la persona treballadora vers I'organitzacio, de les 18 persones que
han respost a I'enquesta: 10 sén treballadores internes, 2 persones treballadores amb contractacio
externa o regim d'autdnoms, 2 persones politiques al govern municipal, i 4 persones politiques a

I'oposicid.
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Grafic 3. Respostes de I'enquesta segons forma de participacié a I'’Ajuntament

56%
11%

= Sdc politic/a a l'oposicio
= Soc politic/a al govern
Soc treballador/a externa (contractacid externa o en régim d'autonom)

Soéc treballador/a interna

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Pel que fa a I'antiguitat del personal intern, el 61,5% de les persones enquestades porten més de 10

anys treballant a I'Ajuntament.

Aquesta enquesta ha servit per a obtenir informacié entorn les percepcions del personal de

I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia sobre les situacions de desigualtat o discriminacié que es poden

produir en aquesta organitzacié, aixi com per identificar ambits prioritaris de treball en mateéria

d’igualtat.

Aixi doncs, la present diagnosi recull un seguit d’items que tenen la voluntat de mostrar quina és la

realitat de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia en matéria d’igualtat entre homes i dones i de diversitat

afectiva, sexual i de génere. Aquests items s’estructuren en vuit eixos d'analisi:

= Eix1.
= Eix2
= Eix3.
= Eix4.
= Eix5.
= Eix6.
= Eix7.
= Eix8.

Cultura i politica organitzativa a favor de la igualtat de génere

Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal

Politiques d'accés: selecci6 i contractacié

Estructura retributiva i auditoria salarial

Politiques de formacié i desenvolupament professional

Condicions de I'entorn, salut laboral i assetjament

Altres violencies masclistes i percepcioé de la discriminacio per raons de génere

Usos del temps i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

10

Diputacio
Barcelona

O

https://bop.diba.cat

Pag. 10-69

CVE 202510073720

Data 8-4-2025

Bo PB Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona



Cadascun d'aquests eixos d'analisi inclou un seguit d’items que, en el seu calcul i analisi, mostren la
realitat corresponent a cada ambit de I'organitzacié interna de I'Ajuntament. Per a I'analisi de cada

item, es facilita una taula que inclou la segiient informacio:

Eix Eix tematic al qual pertany l'indicador

ftem Nom de I'item

Font Origen de la informaci6 i dades per a I'analisi
Periode Etapa temporal al qual es fa referéncia
Resultat Resum del resultat de I'analisi

Posteriorment a la presentacié d’aquesta taula, es mostra la informacidé quantitativa i/o qualitativa

acompanyada d’una analisi que permet concloure i copsar a primer cop d’ull quin és I'estat de I'item.

Items analitzats

Eix 1. Cultura i politica organitzativa a favor de la igualtat de génere

Compromis amb la igualtat de génere

1.2 Accions internes i externes en pro de la igualtat i la diversitat de genere,
afectiva i sexual

1.3 Composicié de I'estructura politica

1.4 Composicié de la representacio legal de les persones treballadores

1.5 La igualtat a I'Ajuntament: dinamiques i percepcions

1.6 Perspectiva de génere en la comunicacié

Eix 2. Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal

2.1 Composicié del personal

2.2 Composicié del personal segons departament

2.3 Composicié del personal segons grup professional

2.4 Composicié del personal segons tipus de contracte

2.5 Composicié del personal segons tipus de jornada laboral

Eix 3. Politiques d'accés: selecci6 i contractacié

3.1 Processos de seleccié de personal i sortides de la institucio

Eix 4. Estructura retributiva i auditoria salarial

4.1 Bretxa salarial i registre retributiu

Eix 5. Politiques de formacio i desenvolupament professional

5.1 Accés a la formacié i formacié amb perspectiva de génere i en diversitat sexual
i de genere
5.2 Accés a la promoci6 professional

Eix 6. Condicions de I'entorn, salut laboral i assetjament

6.1 Condicions de I'entorn i salut laboral

6.2 Baixes comunes, per accident i per malaltia laboral
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6.3 Percepcié de l'existéncia de comportaments, adequacié de mecanismes i
existencia de protocol de prevencid, deteccié i abordatge de l'assetjament
sexual i per rad de sexe i orientacio sexual

Eix 7. Altres violencies masclistes i percepcio de la discriminacio per raons de génere

7.1 Percepcié de l'existencia de comportaments i adequacié dels mecanismes
d’altres situacions de violéncia masclista

Eix 8. Usos del temps i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

8.1 Utilitzacié i percepcié d'us de permisos: paternitat, maternitat, lactancia i
reduccions de jornada i altres mesures de flexibilitat, conciliacié i
corresponsabilitat

Analisi dels items

Eix d’analisi 1. Cultura i politica organitzativa en favor de la igualtat de génere

Eix Cultura i politica d'igualtat de génere
ftem 1.1.Compromis amb la igualtat de génere

Conveni de I'ajuntament de Vallbona d’Anoia

Codi de bon govern Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Font
Pagina web de I'Ajuntament (dates d'accés gener — abril 2022)
Entrevistes

Periode 2021-2022
S'identifica un compromis i declaracié d’intencions favorable a la
voluntat de reduir desigualtats existents, especialment pel que fa als
acords interns, la documentacié que se’n deriva i les accions externes
desenvolupades des de I'Ajuntament.

Resultat L'Ajuntament no disposa d'una regidoria especifica d'igualtat, si bé

I'actual figura d'alcaldessa n’és I'encarregada politica. Tampoc disposa
de figures técniques locals o supralocals encarregades especificament
de la promocid de la igualtat de génere i la diversitat. Tot plegat pot
dificultar el desplegament i sosteniment de les politiques d'igualtat.

Actualment I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia no disposa d'una regidoria especifica que s’encarregui
de la promocié de la igualtat de génere, si bé des de fa tres anys I'area Social i d’Educacié del govern
municipal incorpora el treball en materia d'igualtat. Aixi, I'actual alcaldessa s’encarrega d'igualtat,

juntament amb ensenyament, participacid, ciutadania, associacions, gent gran, jovent i esports.

A la pagina web de I'Ajuntament no hi queden recollits els diferents programes, serveis i contactes
que es presten des del municipi en matéria d'igualtat. Altrament, tampoc apareixen recollides les
funcions i/o linies d’actuacié de les regidories, pel que pot resultar complicat que la ciutadania

visualitzi com s’aterra el compromis amb la igualtat a nivell politic i técnic.
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A nivell intern, el Conveni de I'ajuntament de Vallbona d’Anoia recull a I'article 65 el compromis a dur
“les actuacions necessaries per a fer efectiu el principi d’igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes es garanteix en tots els ambits de I'ocupacié publica.” Altrament, el Codi de bon govern de
I’Ajuntament de Vallbona d’Anoia recull que les “relacions entre carrecs electes i empleats publics s’han
d‘ajustar als principis étics recollits per la normativa en matéria de transparéencia i ocupacié publica”,

entre altres el respecte als drets humans i a la igualtat entre dones i homes.

En aquest sentit, s'identifica un compromis i declaracié d'intencions favorable a la voluntat de reduir
desigualtats existents. Tot plegat es complementa amb el present pla intern d'igualtat, que servira per
estudiar quin és l'estat actual a I'Ajuntament, desenvolupar amb més concrecié les mesures a
prendre, calendaritzar-les i definir el seguiment i avaluacié de les mateixes. En aquest sentit, destaca
positivament la implicacié de la part politica i del personal intern en la fase inicial de I'actual procés

d’elaboracié del Pla Intern d’lgualtat.

A nivell extern, els dltims anys s'identifiquen accions i una difusié sostinguda d’activitats en mateéria
d’igualtat al municipi, especialment en dates assenyalades com el 8 de marg o el 25 de novembre.
Alhora, existeix un grup de dones de la poblacié en forma d’agrupacié anomenat “Taula de Dones de
Vallbona” que organitza activitats diverses, sobretot de trobada, suport i sensibilitzacié. A partir del
treball de camp destaca la feina feta en mateéria de coeducacié en I'ensenyament que es va engegar
ara fa 3 anys. Aixi, van comengar fent tallers a les educadores de les escoles, i la bona rebuda va
propiciar I'elaboracié d’'un projecte de coeducacié a la llar d’infants i I'escola amb la participacié

d’educadores, monitores i personal que realitza activitats extraescolars.

A nivell supralocal, Vallbona d'Anoia forma part del Consell Comarcal de I'Anoia, des d'on s’ofereixen
diferents serveis en matéria social, i concretament el SIAD i assessorament en matéria de politiques
d’igualtat. L'Ajuntament no compta amb figures técniques d'igualtat, pero si amb perfils com I'actual
técnica de joventut compartida del Consell Comarcal, qui col-labora en I'engega i dinamitzacié

d’activitats, algunes de les quals incorporen la igualtat de manera transversal.
Eix Cultura i politica d'igualtat de génere

1.2. Accions internes i externes en pro de la igualtat i la diversitat de

ftem X .
genere, afectiva i sexual

Pagina web de I'Ajuntament (consulta durant gener-abril 2022)

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/formacio-
festes-de-qualitat.html

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/la-taula-de-

Font dones-de-vallbona-danoia-organitza-un-dinar-per-a-dones-on-

presentar-els-objectius-daquest-any.html

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/lajuntament-
de-vallbona-hissa-la-bandera-multicolor-amb-motiu-del-dia-
internacional-de-lorgull-Igtbi.html
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http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/formacio-festes-de-qualitat.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/formacio-festes-de-qualitat.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/la-taula-de-dones-de-vallbona-danoia-organitza-un-dinar-per-a-dones-on-presentar-els-objectius-daquest-any.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/la-taula-de-dones-de-vallbona-danoia-organitza-un-dinar-per-a-dones-on-presentar-els-objectius-daquest-any.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/la-taula-de-dones-de-vallbona-danoia-organitza-un-dinar-per-a-dones-on-presentar-els-objectius-daquest-any.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/lajuntament-de-vallbona-hissa-la-bandera-multicolor-amb-motiu-del-dia-internacional-de-lorgull-lgtbi.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/lajuntament-de-vallbona-hissa-la-bandera-multicolor-amb-motiu-del-dia-internacional-de-lorgull-lgtbi.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/lajuntament-de-vallbona-hissa-la-bandera-multicolor-amb-motiu-del-dia-internacional-de-lorgull-lgtbi.html

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/sempre-
referents-es-la-nova-campanya-impulsada-per-joventut-aquest-
8m.html

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/el-consell-
comarcal-i-diferents-ajuntaments-de-lanoia-entre-ells-vallbona-
llancen-coincidint-amb-el-25-n-una-campanya-de-sensibilitzacio-
sobre-la-violencia-masclista-.html

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-
reivindica-el-25n-amb-diverses-actuacions-de-divulgacio-i-
conscienciacio.html#prettyPhotol[article]/0/

e http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-
danoia-rebutja-i-condemna-qualsevol-forma-dagressio-
sexual.html

Enquesta
Entrevistes
Xarxes Socials de I'Ajuntament (Facebook, consulta marg-abril de 2022)

Periode 2020-2022

Els darrers anys, I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia ha desplegat i fet

difusié d’activitats externes en materia d’igualtat, tant pel que fa a les

organitzades des de la institucié local com les promogudes des
Resultat d’entitats ciutadanes i d’ens supralocals.

Tanmateix no s'identifiquen accions internes en pro de la igualtat de
génere i la diversitat de genere, afectiva i sexual.

Malgrat no consta una memoria que reculli les accions desenvolupades els darrers anys, a través de
la pagina web de I'Ajuntament, d'informacié interna i del treball de camp s’observa la difusié i el
desplegament d’activitats de sensibilitzacié tant locals com comarcals, especialment en el marc del 8
de marg i del 25 de novembre. Per recollir alguns exemples dels darrers anys, el 2019 I'Ajuntament
publicava un procés formatiu de la ma de Dones amb Empenta i organitzat des I'Oficina Jove de
I'Anoia del Consell Comarcal i I'Area d'lgualtat de génere i LGTBI de la Mancomunitat de la Conca
d'Odena. L'objectiu d’aquestes formacions era treballar la prevencié de les agressions masclistes
des de les comissions i entitats de festes dels diferents municipis de la localitat. L'any 2020,
I’Ajuntament difonia que la Taula de Dones de Vallbona d'Anoia organitzava un dinar per a presentar
els objectius de I'any en el marc del 8M. A més, el mateix any, en el marc del 25N, des del
departament de Joventut del Consell Comarcal de I'Anocia es van llengar una campanya de
sensibilitzacié interactiva amb diferents equipaments juvenils de la comarca sobre la violéncia
masclista adregada als i les joves, de la qual Vallbona d’Anoia també hi va participar. Com aquest, en
trobem diversos exemples. El mateix 2020 i en motiu Dia per I'Alliberament LGBTI, I'Ajuntament
hissava la bandera multicolor per mostrar publicament compromis i suport.

Altres exemples d'accions externes els trobem en I'adhesié a la campanya “Sempre Referents” del
servei de joventut del Consell Comarcal, amb I'objectiu de donar visibilitat al 8 de marg¢ entre la gent
jove, o la programacié local d'activitats en motiu del 25 de novembre, com per exemple exposicions,

repartiment de butlletins amb recomanacions literaries i audiovisuals amb perspectiva de génere i
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http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/sempre-referents-es-la-nova-campanya-impulsada-per-joventut-aquest-8m.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/sempre-referents-es-la-nova-campanya-impulsada-per-joventut-aquest-8m.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/sempre-referents-es-la-nova-campanya-impulsada-per-joventut-aquest-8m.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/el-consell-comarcal-i-diferents-ajuntaments-de-lanoia-entre-ells-vallbona-llancen-coincidint-amb-el-25-n-una-campanya-de-sensibilitzacio-sobre-la-violencia-masclista-.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/el-consell-comarcal-i-diferents-ajuntaments-de-lanoia-entre-ells-vallbona-llancen-coincidint-amb-el-25-n-una-campanya-de-sensibilitzacio-sobre-la-violencia-masclista-.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/el-consell-comarcal-i-diferents-ajuntaments-de-lanoia-entre-ells-vallbona-llancen-coincidint-amb-el-25-n-una-campanya-de-sensibilitzacio-sobre-la-violencia-masclista-.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/el-consell-comarcal-i-diferents-ajuntaments-de-lanoia-entre-ells-vallbona-llancen-coincidint-amb-el-25-n-una-campanya-de-sensibilitzacio-sobre-la-violencia-masclista-.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-reivindica-el-25n-amb-diverses-actuacions-de-divulgacio-i-conscienciacio.html#prettyPhoto[article]/0/
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-reivindica-el-25n-amb-diverses-actuacions-de-divulgacio-i-conscienciacio.html#prettyPhoto[article]/0/
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-reivindica-el-25n-amb-diverses-actuacions-de-divulgacio-i-conscienciacio.html#prettyPhoto[article]/0/
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-danoia-rebutja-i-condemna-qualsevol-forma-dagressio-sexual.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-danoia-rebutja-i-condemna-qualsevol-forma-dagressio-sexual.html
http://www.vallbonadanoia.cat/actualitat/noticies/vallbona-danoia-rebutja-i-condemna-qualsevol-forma-dagressio-sexual.html

lectura de manifests. També convocant concentracions davant del mateix Ajuntament per mostrar el

rebuig institucional vers els casos d’agressions.

En consonancia, a l'enquesta un 67% de les persones enquestades afirmen que I'Ajuntament
desenvolupa activitats externes en materia d’igualtat. Concretament, assenyalen activitats com el
butlleti, recomanacions de lectures, exposicions, programacié d’'actes en dates commemoratives, etc.
No hi ha diferéncies entre homes i dones en els resultats, i la majoria de persones que ho han respost
son treballadors/es internes i politics/es. Altrament, un 11% de les respostes apunten que no es fan
activitats externes (ho assenyalen més homes que dones) i un 22% no saben o no responen (ho

assenyalen més dones que homes).

Grafica 4. Percentatge de respostes a la pregunta “L’Ajuntament desenvolupa activitats externes en
materia ‘igualtat? segons génere

m Ns/nc
m No
66,7% 67% 67% )
Si
Dones Homes Total

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

La percepcio de les persones entrevistades és que aquest aspecte ha millorat respecte d’altres anys
anteriors, ja que préviament gairebé no s'organitzaven activitats. També es destaca el projecte de
coeducacié esmentat a l'indicador 7.7 Compromis amb la igualtat de génere i el desplegament de
tallers als instituts en matéria d'igualtat i diversitat. A més, I'espai de joves resta inoperatiu, pero es
preveu reprendre l'activitat proximament i part d'aquesta incloura activitats amb perspectiva de
génere. Tanmateix, es posa de relleu I'existencia d’'un alt volum de feina, fet que dificulta fer tot el

que voldrien, si bé la disposicié és generalment gran.

Contrariament, no s’identifica la promocié d'accions o activitats internes de formacié i sensibilitzacid
en matéria d'igualtat i diversitat (en consonancia amb els resultats de l'indicador 5.7. Accés a la
formacié i formacié amb perspectiva de génere i en diversitat sexual i de génere). Tampoc es té
constancia que els formularis comptin amb la perspectiva de la diversitat sexual, afectiva i de génere.
Tal com s'inclou a la instruccié 1/2019 sobre I'adequacié dels formularis del Departament de Treball,
Afers socials i Families a la llei 11/2014, que garanteix el dret de lesbianes, gais, bisexuals,
transgeéneres i intersexuals i per erradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia: “I'actual identificacié

en els formularis es basa en un sistema cultural socionormatiu que només reconeix el binarisme sexual,
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home-dona, segons el sexe general i biologic — cromosomatic- com a unica forma possible d’identitat de

genere”.

No obstant aix0, el 44% de les persones enquestades si afirmen que I'Ajuntament desplega activitats
internes en aquesta materia, concretament el 42% de les dones i el 50% dels homes. Alhora, el 33%
consideren que no, i un 22% no ho saben o prefereixen no respondre. Ara bé, els exemples que posen
les persones qui responen afirmativament aquest interrogant fan referéncia a accions que
catalogariem com a externes: diades, cursos de coeducacié als centres educatius, cartells a
comergos, accions a espais festius, campanyes, etc. Només en un cas s’apunta a la realitzacié de

formacié pel personal, perd no n'especifica els continguts.
Eix Cultura i politica d’igualtat de génere
ftem 1.3.Composicio de I'estructura politica
Documentaci6 i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona

Font d’Anoia

Pagina web de I'Ajuntament (dates d'accés gener — abril 2022)
Periode 2021-2022

La composicio de I'estructura politica de ['Ajuntament esta
masculinitzada. L'alcaldia fa dues legislatures que és ocupada per
dones.

Resultat Es podria estar reproduint un patré de génere en la distribucié de
regidories.

Dins I'equip de govern, només dues persones tenen dedicacio: una dona,
I'alcaldessa, del 80%, i un home, el primer tinent d’alcalde, del 50%.

El govern local de Vallbona d’Anoia esta integrat per 4 regidors i regidores, 3 homes i 1 dona (75% i
15% respectivament). L'inica dona que forma part del govern ocupa el carrec d'alcaldessa del poble.
Alhora, el consistori també esta format per 5 carrecs a 'oposicié, 3 homes i 2 dones. En total, I'drgan
esta composat per 9 persones, 6 homes i 3 dones. Aixi, s‘observa una estructura politica

masculinitzada.

Grafic 5. Composicio de I'estructura politica segons génere
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= Homes = Dones

Font: Elaboracié propia a partir de les dades facilitades per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Es destacable assenyalar que I'actual alcaldessa és la segona dona ocupant el carrec amb més

responsabilitat de I’Ajuntament des de la Transicio, en dues legislatures consecutives.

S'observa certa tendéncia de segregacié horitzontal? en la distribucié de regidories que caldria anar
revisant amb els anys. En aquest sentit, les regidories de Governacio, d’Area economica i Cultura,
Urbanisme i Noves Tecnologies, estan ocupades per homes i sén regidories habitualment ocupades
per homes, a més de ser sectors laborals que estan masculinitzats. Alhora, I'Area Social i d’'Educacié,
ocupada per I'inica dona del govern municipal, representa un sector tradicionalment associat al rol

femeni i que comprén sectors molt feminitzats.

Si s’analitzen les dedicacions horaries del govern local, s'observa que la persona amb una major
dedicacié és una dona, l'alcaldessa, concretament del 80% i amb un salari brut anual de 22176%€, i la
segueix la figura del primer tinent d’'alcalde, un home, qui esta amb una dedicacié del 50% i un sou
brut de 13860%€. Els altres dos regidors no tenen dedicacié i cobren 100€ per la participacié a cada

junta o ple.

Cal tenir en compte que I'art. 29 bis de la Llei 17/2020, de 22 de desembre, de modificacié de la Llei
5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, incorpora que els partits politics han
de tenir un pla d'igualtat intern i un protocol per a la prevencio, deteccié i actuacié davant la violéncia
masclista que exerceixin, dins o fora de I'organitzacid, afiliats o simpatitzants, o bé persones que
sense estar-hi afiliades tinguin un carrec de representacié o hagin estat designades per a una funcié

especifica, amb independéncia del nivell jerarquic o del carrec public que ocupin.

2 La segregacié horitzontal és la “distribucié no uniforme d’homes i dones en un sector d’activitat determinat. Generalment, la
segregacié horitzontal de l'ocupacié fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una
remuneracié i un valor social inferiors i que s6n en bona mesura una prolongacié de les activitats que fan en I'ambit domestic”.
Definici6 extreta de Recull de termes Dones i Treball. Generalitat de Catalunya, Departament de Treball. Disponible a
https://igualtat.vilafranca.cat/sites/default/files/doc_28719849_1.pdf
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Eix Cultura i politica d’igualtat de génere

1.4. Composicio de la representacio legal de les persones

frem treballadores

Font Documentacio interna facilitada per I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia
Periode 2021-2022

Resultat La representacié sindical esta formada per una sola persona i és una

dona. Amb la informacio disponible no es detecten biaixos de génere.

La representacié legal dels treballadors i treballadores és d'una persona, una dona. Aquesta és
treballadora administrativa, i desenvolupa aquest carrec des del 2018. Aquesta realitat va en
consonancia amb el fet que es tracti d'una plantilla feminitzada (veure item 2.1). A la darrera

convocatoria de les eleccions sindicals s’hi van presentar un home i una dona.

Amb la informacié disponible no es detecten biaixos de génere pel que fa a la possibilitat d’optar al

carrec de la representacié sindical.

Eix Cultura i politica d'igualtat de génere

ftem 1.5. La igualtat a I'Ajuntament: dinamiques i percepcions
Enquesta

Font

Entrevistes

Periode 2021-2022

La majoria de persones enquestades consideren l'ajuntament un espai

igualitari entre homes i dones, i aquesta igualtat podria respondre, entre

altres, a un paper actiu per part de la institucié en la seva promocié.

Alhora, els resultats apunten a I'existencia de possibles situacions de

discriminacié a les persones LGTB, si bé la institucié també tindria un
Resultat paper actiu en promoure la no discriminacio.

S'identifica I'existéncia de dinamiques als espais de treball que podrien
arribar a generar situacions de desigualtat i/o generar climes
d’'hostilitat. S6n els homes enquestats qui perceben de manera habitual
aquestes dinamiques.

Les persones enquestades, en la seva majoria, creuen que a I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia existeix
igualtat entre homes i dones (el 89% de les respostes es troben entre valoracions de “for¢a igualtat” i
“molta igualtat”). Concretament, les dones ho pensen en un 83% i els homes en un 100%. Al demanar
pel paper de la institucié en la promocié d’aquesta igualtat, les valoracions positives es mantenen per
part de la majoria (94%), i els percentatges d’homes i dones s'inverteixen: en aquest cas, son les

dones qui ho pensen en un 100% i els homes en un 83%.
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Pel que fa a la no discriminacié de les persones LGTB, les valoracions sén més negatives. Aixi, menys
de la meitat del personal enquestat (44%) estan “for¢a” o “molt” d’acord amb el fet que a I'Ajuntament
no es discrimina amb aquesta motivacid. Aquestes respostes podrien indicar que part de les
persones enquestades, sobretot el personal intern, perceben que aquestes situacions de
discriminacidé han existit o existeixen. No obstant aix0, els percentatges positius augmenten quan es
demana pel paper de I'Ajuntament en la promocié de la no discriminacid, ja que en aquest cas és el
78% del personal enquestat qui considera “for¢ca” o "molt” actiu el paper de promocié de la no

discriminacio (83% pel que fa les dones i 67% pel que fa els homes).

Taula 1. Percentatge de respostes de les valoracions “forga” i “molt” en el grau d’igualtat i promocié
d’aquesta a I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia, segons génere

Dones Homes Total

A I'Ajuntament hi ha igualtat entre homes i dones 83% 100% 89%
A I'Ajuntament no es discrimina a les persones Igtbi 50% 33% 44%
L'Ajuntament és actiu en la promocié de la igualtat entre homesidones  100% 83% 94%
L'Ajuntament és actiu en la promocié de la no discriminacié de les 83% 67% 78%

persones Igtbi

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

En conclusio, la majoria de persones enquestades consideren I'Ajuntament un espai igualitari entre
homes i dones, i aquesta igualtat podria respondre, entre altres, a un paper actiu per part de la
institucié en la seva promocié. Alhora, els resultats apunten a l'existéncia de possibles situacions de
discriminacio a les persones LGTB, si bé la institucié també tindria un paper actiu en promoure la no

discriminacio.

Al demanar sobre el grau d’acord en la necessitat d'aplicar més mesures per afavorir la igualtat i la no
discriminacié, no hi ha un pronunciament clar entre les dones enquestades sin6é que el conjunt de
respostes es troben forca repartides entre I'acord i el desacord i entre qui es situa en valors
intermedis. En el cas dels homes, el 83% estan “for¢a” o “molt d'acord” amb que calen més mesures.
Aquest patro és similar als resultats de demanar concretament per I'acord en la necessitat d’aplicar
més mesures per a millorar I'accés, la promocid, les retribucions i les condicions laborals. La grafica

seglient en mostra els percentatges:

Grafic 6. Percentatges d'acord i desacord en I'afirmacié “Cal que I'’Ajuntament apliqui més mesures
de millora en I'accés, la promocid, les retribucions i les condicions laborals®”, segons génere

3 Els valors de “3" no queden recollits a la grafica. Per aquest motiu, el sumatori dels percentatges de resposta de les dones
enquestades no equival a 100%.
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66,7%

33,3% 33,3%
. 8,3% .
[ |
Dones Homes Dones Homes Dones Homes
Acord Desacord Ns/nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

En conclusid, les dones enquestades estan més d'acord que en desacord, pero també mostren
dubtes en relacié amb la necessitat d’aplicar més mesures en favor de la igualtat, tant si es planteja
de forma més general com si es planteja de forma concreta. En canvi, els homes enquestats estan

majoritariament d’acord amb aquesta necessitat.

Altrament, s'identifica I'existéncia de dinamiques als espais de treball que acostumen a perpetuar
situacions de desigualtat i/o generar climes d’hostilitat. De fet, sén els homes qui perceben de
manera habitual aquestes dinamiques, especialment pel que fa a I'apropiacié d'idees o treball propi i
bromes i comentaris masclistes i racistes. Pel que fa les dones, destaquen les mateixes situacions
que ells en menor mesura, perd0 perceben de manera més habitual comentaris sobre la seva
indumentaria o fisic i bromes o comentaris homofobs. Altrament, tant els homes com les dones

enquestades han vist o viscut en un 66,7% interrupcions quan parlen.

Taula 2. Freqiiéncia amb la que s’ha viscut alguna o diverses vegades aquestes situacions a la feina
a I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia, segons génere

Dones Homes Total
T’interrompen quan parles 66,7% 66,7% 67%
Comenten la teva indumentaria i/o el teu fisic 16,7% 0,0% 11%
S'apropien de les teves idees o treball 0,0% 50,0% 17%
Es qiiestionen les teves opcions personals (sexualitat, model o o

- 0,0% 0,0% o
familiar...) 0%
Existeixen regles o normes informals que afecten negativament o o
2 0,0% 0,0% o

la teva participacio 0%
Reps o0 escoltes bromes o comentaris masclistes 16,7% 33,3% 22%
Reps o escoltes bromes o comentaris homofobs 8,3% 0,0% 6%
Reps o0 escoltes bromes o comentaris racistes 8,3% 16,7% 11%

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d'Anoia

Es rellevant tenir en consideracié les implicacions que pot tenir ser una plantilla o equip de treball
petit a I'hora de poder identificar dinamiques generadores de situacions hostils i/o de desigualtat.
D’'una banda, I'alta probabilitat que tothom es conegui i relacioni, fet que pot incrementar I'efecte
normalitzador o justificador de males dinamiques o actituds. De l'altra, assenyalar determinades
situacions en aquest context es complica, ja que és més dificil preservar I'anonimat i que

determinades respostes no s'associin a persones o contextos concrets. Partint d’aquesta premissa,
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I'enquesta ens dona una perspectiva general de I'opinio del personal enquestat, si bé aquesta podria
estar infrarepresentant els fets. Aixi doncs, caldra anar fent un seguiment, millorant les eines
d’identificacié i assegurar que si esdevenen, hi hagi els espais, canals o protocols adients per

gestionar-ho i solucionar-ho.

A les entrevistes es recull una valoracié positiva dels canvis interns fets en matéria d'igualtat els

darrers anys.

Eix Cultura i politica d’igualtat de génere
ftem 1.6. Perspectiva de génere en la comunicacié
Butlleti anual - Anuari 03  municipal (marg¢  2022)

(http://www.vallbonadanoia.cat/media/repository/butlleti/ButlletiVallbo
na_03_2022_definitiu.pdf)

Noticies de la pagina web:

e Vallbona participara al projecte Reempresa de suport al relleu
generacional als establiments (04/01/2022)

e Vallbona instal'la papereres per recollir els excrements dels
gossos (24/01/2022)

e Cinc vallbonencs i vallbonenques troben feina a través d’Anoia
Activa el 2021 (28/01/2022)

e Vallbona proposa conéixer el municipi convertint-se en
bandolers per un dia (28/01/2022)

e Vallbona aprova un pressupost per al 2022 marcat per la
implantacié del porta a porta (08/02/2022)

Font e Lalcaldessa de Vallbona d’Anoia, nou membre del Consell de

Governs Locals (10/02/2022)

e Vallbona dona la benvinguda a una persona que s’incorpora a la
brigada a través d’un pla d'ocupacié (15/02/2022)

e Vallbona publica les reduccions de I'IBl per a les families
nombroses i monoparentals per al 2022 (15/02/2022)

e Vallbona renova la flota municipal amb vehicles més nous i
eficients (21/02/2022)

e Vallbona instal-la un desfibril-lador al barri del Sol (22/02/2022)

e L'alcaldessa visita les instal-lacions de Farguell (25/02/2022)

e L'Ajuntament de Vallbona treballa en I'eliminacié del cactus
invasor en el municipi (25/02/2022)

Publicacions a twitter i facebook (Gener - Febrer de 2022)
Enquesta

Entrevistes
Periode 2022 (gener - abril)

En I'analisi de les comunicacions publiques de I'Ajuntament s’observa
que es tendeix a incorporar la perspectiva de génere de manera prou

sistematica, si bé algunes comunicacions encara fan Us del masculi
Resultat genéric.

No s’ha pogut analitzar la comunicacid interna.

L'Ajuntament no disposa de plans, guies o recomanacions per a fer un
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Us no sexista del llenguatge visual o escrit.

Utilitzar el llenguatge no sexista significa comunicar, ja sigui de manera visual o escrita, sense fer Us
de llenguatge androcentric ni reproduir estereotips de genere. Aquest llenguatge és important, tant en
el cas de la comunicacié interna (circulars, correus electronics...) com en la comunicacié externa
(tots els materials de difusié i publicacions que tenen per objectiu per donar a coneixer I'activitat de

I'’Ajuntament i informar a la ciutadania).

La comunicaci6 interna no s’ha pogut analitzar perqué no consten documents interns. En relacié amb
la comunicacié externa, s’ha analitzat el butlleti municipal, les noticies de la pagina web i les xarxes
socials oficials de I'Ajuntament (facebook i twitter). En general, s'observa que I'Ajuntament esta fent
un esfor¢ per comunicar sense invisbilitzar a les dones en I'Us del llenguatge, ja que es tendeix a
utilitzar el desdoblament (per exemple, “vallbonencs i vallbonenques”, “veins i veines”, “usuari i
usuaries”) i també s'utilitzen termes genérics com “persones”, “ciutadania” o “personal”. També en
els col-lectius feminitzats s'utilitza el femeni generic, com per exemple “educadores” o “monitores”.
Aquesta practica no és sistematica arreu, ja que encara s'observa I'Us del masculi genéric, per
exemple en alguns apartats del butlleti (“veins”, “tots” o “usuaris”). Pel que fa a les imatges, no es
detecta que tendeixin a reproduir els estereotips de genere i, generalment, no s'invisibilitza a les

dones.

Segons les entrevistes, la persona externa qui gestiona i s’encarrega de la comunicacid, inclosa la
pagina web, les xarxes socials i la premsa, contempla i aplica la perspectiva de génere en la seva
tasca. A més, el contingut és revisat per altres figures qui també s’esforcen per incorporar aquesta

perspectiva.

L'enquesta recull que el 61,1% de la mostra considera que “freqlientment” o “molt freqlientment”
I’Ajuntament utilitza un llenguatge intern i extern inclusiu i no sexista. De fet, un percentatge més alt
de dones (66,7%) que d’homes (50%) aixi ho consideren. Altrament, el 16,7% de la mostra considera
que “mai” s'utilitza i el 22,2% no sap o no contesta. Pel que fa a la presencia equilibrada de dones i
homes als espais de visibilitat i en la comunicacié de la institucid, s'observa que el 55,6% de la
plantilla considera que aquest equilibri existeix “freqiient” o “molt freqiientment”, tot i que hi ha un alt

percentatge de desconeixement (38,9%).

Grafic 7. Percepci6 de la freqiiéncia de la inclusié de la perspectiva de génere en la comunicacié de
I'’Ajuntament, segons génere
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66,7%
50,0% kil 58,3% 50,0% 55,6%
Dones Homes Total Dones Homes Total
Llenguatge inclusiu Preséncia equilibrada homes i dones

Freglentment i molt freqlientment ®Mai ®Ns/nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

En definitiva, el personal enquestat considera que I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia tendeix a tenir en

compte la perspectiva de génere en la comunicacid, tot i que també hi ha percentatges considerables

de desconeixement o no resposta.

Es important destacar que I'Ajuntament no disposa de cap guia de recomanacions per a I'is no

sexista ni androceéntric del llenguatge. Tot i que aquesta no té un caracter normatiu, és recomanable

disposar-ne i fer-ne Us per tal de facilitar la promocié i assimilacié compartida d'una comunicacié que

no invisibilitzi a les dones, les persones que se surten de la norma de génere, aixi com que tampoc

reforci els rols i estereotips de génere. D'aquesta manera, aquesta bona practica esdevindra

institucionalitzada, i suposara una mostra explicita més del compromis de I'Ajuntament en la

promocié de la igualtat en general, i del llenguatge no sexista i inclusiu en particular.

Eix d’analisi 2. Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal

Eix Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal

ftem 2.1. Composicioé del personal

Font Documentacié i dades internes facilitades per I’Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

Periode 2021

Resultat La plantilla es troba feminitzada, ja que esta composada per un total de

13 persones, representant el 69,2% les dones i el 30,8% els homes.

La plantilla esta composada per 9 dones i 4 homes, representant el 69,2% i el 30,8% respectivament.

Aixi doncs, la plantilla es troba feminitzada. El fet de trobar un nombre superior de dones que

d’homes és habitual a la majoria de les administracions publiques donades les possibilitats de
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conciliacié que garanteix i el tipus de feina que s’hi desenvolupa, aquesta relacionada amb tasques

administratives i d'atencié que socialment s’associen a les dones*.

Grafic 8. Composicio del personal segons génere

m Dones = Homes

Font: Elaboracié propia a partir de la informacid interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Pel que fa I'edat, la mitjana dels homes és de 57,5 anys i la de les dones de 45 anys, i en conjunt la
mitjana de la plantilla és de 48,8 anys. Aixi doncs, la plantilla tendeix a envellir-se i els homes tenen

una edat superior a les dones.

Cal destacar que en aquest recompte no es tenen en consideracié altres serveis que s’estan
realitzant de manera externalitzada a través d'altres empreses o persones referents d'ens
supralocals. En aquest sentit, hi ha persones que presten serveis al municipi a través de la seva
externalitzacié o en régim d’autonom i no es contemplen com a personal de la plantilla propia, com
seria el cas de la gestoria, del personal técnic del Consell Comarcal de I'Anoia, i la figura d’arquitecta,

qui és autonoma.

En percentatges i sense tenir en compte el personal encarregat de les tasques de gestoria, el
personal extern esta composat per un total de 7 dones. Aixi, si internalitzéssim aquestes figures a
I'Ajuntament, la composicidé resultant seria del 80% de dones treballadores i 20% d’homes

treballadors, uns percentatges més feminitzats a I'actual composicio de la plantilla interna.

4 Tenint en compte la realitat del mercat laboral on les dones tenen menys possibilitats per accedir-hi i mantenir-s’hi, es valora
positivament que hi hagi un nombre més alt de dones. Tanmateix, el fet que les administracions estiguin feminitzades també
pot implicar la reproduccio dels rols de génere, ja que les posicions vinculades a les tasques administratives es relacionen amb
les dones i sovint no es troben reconegudes socialment. En aquest sentit, es troben en contraposicié dos objectius que
fonamenten els plans d'igualtat.
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Eix Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal
ftem 2.2. Composicio del personal segons departament
Documentacio i dades internes facilitades per I'’Ajuntament de Vallbona

Font d’Anoia

Entrevistes
Periode 2021

Pel que fa la distribucié d’homes i dones segons departament, en tots

Resultat ) o
s'observa segregacio horitzontal.

Tenint en compte la distribucié d'homes i dones segons departament o arees de treball, s'observa
que la majoria estan formats Gnicament per dones o per homes, com seria el cas de la llar d'infants (4
dones), la neteja (2 dones) i la brigada (3 homes). En el cas de I'administracio, la seva composicio

esta feminitzada (3 dones i 1 home).

Grafic 9. Composicié de la plantilla segons departament i génere

25%
75% 100% 100%

Administracié Llar d'infants Ped brigada Neteja

m Dones mHomes

Font: Elaboracié propia a partir de la informacié interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Aixi doncs, malgrat que hi ha poques persones en cada departament, es mostra un patré de
segregacié horitzontal en totes les arees de treball, ja que tant I'administracié, com la llar d'infants i la
neteja sén tradicionalment ocupades per dones i associades al rol femeni, i les tasques de brigada

sén ocupades per homes i associades al rol masculi.

No es disposa de la informacié sobre els departaments del personal extern per a fer I'aproximacio
dels percentatges horitzontals en cas d'internalitzacié. Com s’ha esmentat préviament, resulta
interessant poder fer aquesta aproximacio i observar si s’alteren els percentatges, eixamplant aixi la

segregacié horitzontal 0 bé mantenint-la o reduint-la.
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Eix Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal
ftem 2.3.Composicio del personal segons grup professional

Font Documentacio i dades internes facilitades per I'’Ajuntament de Vallbona

d’Anoia
Periode 2021
No s’observa segregacio vertical.
Resultat Tenen major pes els grups o categories professionals amb menor

estabilitat i retribucié.

El personal I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia es divideix en diversos grups segons el requisit de
titulacio de la plaga ocupada: hi trobem el grup B (A2), format per persones amb titulacié d’enginyeria
técnica, formacio universitaria de primer cicle o formacié professional de tercer grau; el grup C (C1)
que inclou personal amb titulacié de batxillerat o formacié professional de segon grau; el grup D (C2)
que esta integrat per aquelles persones que requereixen graduat escolar o professional de primer

grau; i el grup E (AP), grup que no exigeix cap titulacid.

La majoria de treballadors/es es situen en el grup E (6 persones), i en el grup A2 (3 persones). La

resta es situen en el C1 (2 persones) i I'A1 (2 persones).

Si observem els percentatges horitzontals, que indiquen el percentatge d’homes i dones que ocupen
aquests grups, s'observa que les categories A1 i C1 estan feminitzades (tot i que estan formades per

32 persones respectivament), i les categories C2 i E son paritaries.

Grafic 10 . Composici6 de la plantilla segons grup professional i génere

100% 100%

A2 C1 c2 E

mDones mHomes

Font: Elaboracié propia a partir de la informacié interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

En aquest cas, cal destacar que la figura de major responsabilitat és una dona (la secretaria

interventora).
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Si observem els percentatges verticals, que indiquen el pes de cada grup de titulacié entre els homes
i les dones, no s'observa segregacié vertical, ja que no hi ha una preeminéncia d’homes en el grups

professionals que requereixen més titulacio.

Taula 3. Proporcié d’homes i dones segons grup professional

Dones Homes Total

A2 33% 0% 23%
C1 22% 0% 15%
C2 11% 25% 15%
E 33% 75% 46%

Font: Elaboraci6 propia a partir de la informaci6 interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Tampoc es disposa de la informacié sobre els grups professionals del personal extern per a fer
I'aproximacio dels percentatges verticals en cas d'internalitzacié. Com s’ha esmentat préviament,
resulta interessant poder fer aquesta aproximacié i observar si s'alteren els percentatges. Ara bé,
caldria destacar que una de les persones que compten amb una alta titulacié, com seria la posicié

d’arquitecta, esta ocupada per una dona en régim d’autonoma.

També cal destacar que s’observa forca pes dels grups o categories professionals amb menor
estabilitat i retribucid, i es detecten dificultats de promocié cap a unes millors condicions laborals

(aquest fet s’evidencia a l'indicador 5.2 Accés a la promocié professional).

Eix Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal
ftem 2.4.Composicio del personal segons tipus de contracte

Font Documentacio i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona

d'Anoia

Periode 2021
El cos funcionariat t¢ molt poc pes en el conjunt de la plantilla de
I’Ajuntament. Aixi, només representa I'11,1% i 'ocupa una dona.

Resultat

El tipus de contractes de les dones s6n més variables, mentre que els
dels homes es concentren en el regim laboral.

Més de la meitat de la plantilla de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia treballa en régim laboral fix o
indefinit (69,2%). Aquest tipus de contracte t¢ molt més pes entre els homes que entre les dones
(100% respecte el 55,6%). El segueix el régim laboral temporal, ocupat només per dones, que
representa el 23% dels contractes respecte el total. Per ultim, el régim funcionariat I'ocupa només una

persona, en aquest cas una dona.
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Amb tot,

les dones tenen una posicié més variables que els homes: hi ha dones amb condicions més

estables com seria funcionariat i també dones en régim laboral i laboral temporal. Els homes, en

canvi, es concentren en el regim laboral.

Eix

ftem

Font

Periode

Resultat

Grafic 11. Composicié de la plantilla segons tipus de contracte i génere

Laboral Iemp(}ra\ _ 33'3%

Funcionariat T RERES

100,0%

mHomes ®Dones

Font: Elaboracié propia a partir de la informacid interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal
2.5.Composicié del personal segons tipus de jornada laboral
Documentacio i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Enquesta

Entrevistes

2021-2022

La majoria de la plantilla realitza una jornada completa a la setmana,
excepte 1 dona que realitza jornada parcial, el que representa I'11%
respecte el total.

El personal no acostuma a fer hores extraordinaries, pero en cas de fer-
les aquestes sén generalment compensades amb dies de descans,
excepte en el cas de la Brigada que disposen d’'una bossa d’hores
extraordinaries remunerades.

En relacié amb les jornades no intensives, és a dir, les que no estan
concentrades en horari de mati, el Conveni només recull de forma
concreta les franges horaries de treball en el cas de la brigada.

El tipus de jornada laboral determina el salari i la cotitzacié a la Seguretat Social i, en conseqiiéncia,

afecta les condicions de vida presents i futures dels i les treballadores. També pot suposar diferents

possibilitats de promocié.
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A ['Ajuntament, la majoria de la plantilla, concretament el 92,3%, realitza una jornada completa
setmanal, el que actualment equival a 37,5 hores setmanals. En aquest sentit, només una persona
realitza jornada parcial de 20 hores (1 dona). Aixi doncs, aquesta tipologia de jornada té lleugerament

més pes en les dones pel fet que n’hi ha una que en disposa.

Grafic 12. Composicioé segons tipus de jornada laboral i génere

Jornada parcial IR

100%

mHomes mDones

Font: Elaboracié propia a partir de la informaci6 interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

La majoria del personal fa horari de mati, i en el cas de I'escola bressol, brigada i el personal de neteja
tenen horaris de mati i de tarda. D’aquestes, el Conveni només recull de forma concreta les franges

horaries de treball en el cas de la brigada.

Pel que fa a les hores extraordinaries, al Conveni de I’Ajuntament de Vallbona d’Anoia s’hi recull que
“per la compensacié dels treballs extraordinaris, es podra optar entre abonar-les al preu estipulat, o

compensar-les amb dies festius.” A més, el Conveni també contempla:

“2.- Per I'abonament economic d‘aquests treballs s’aplicara a raé d’1,5 hores per hora normal (150 %),

1,75 hores per hora festiva o nocturna (175 %) i 2 hores per hora festiva i nocturna (200 %,).

3.- Amb caracter general, la remuneracié de les hores extraordinaries s’estableix a partir del preu que

resulti de I'hora normal, inclosos tots els conceptes generals bruts anuals, és a dir, tots.”

A les entrevistes s’apunta que, en general, el personal no fa hores extraordinaries, si bé en cas de fer-
les aquestes son generalment compensades amb dies de descans ja que els recursos son limitats.
En el cas de la Brigada, si que disposen d’'una bossa d’hores extraordinaries que es remuneren, si bé

aquesta no apareix regulada al Conveni.

En consonancia amb el que s’ha extret a les entrevistes, a I'enquesta un 30% del personal intern
assenyala tenir dificultats per cobrar les hores extres, i tot sén dones. També un 20% de les dones
treballadores internes diuen tenir dificultats per recuperar les hores extraordinaries treballades en

hores de festa.
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Eix d’analisi 3. Politiques d’accés: seleccid i contractacio

Eix Politiques d'accés: seleccid i contractacio

ftem 3.1.Processos de seleccio de personal i sortides de la instituci6
Documentacio i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

Bases reguladores per a la constitucié d'una borsa de treball per a
contractacions laborals temporals de jardiner en el marc del pla local
d’ocupacio subvencionat per la Diputacié de Barcelona (2021).

Bases reguladores per a la constitucié d'una bossa de treball per a

Font contractacions laborals temporals de peons de la brigada municipal en
el marc del pla local d’'ocupacio 2022 subvencionat per la Diputacié de
Barcelona (2022, encara vigent).

Bases reguladores per a la constitucié d'una bossa de treball per a
contractacié laboral temporal de personal de neteja de carrers o
dependencies municipals (edificis i instal-lacions) (2022, encara vigent).

Entrevistes
Periode 2021-2022
En els darrers processos de seleccié efectuats el 2021 es van

contractar 4 persones, totes elles dones.

No es detecta que existeixin biaixos ni elements formals que puguin
dificultar 'accés de dones treballadores a la institucio, si bé els

Resultat contractes sén temporals i amb categories professionals baixes.

En les convocatories dels processos de seleccid no existeixen
mecanismes formals per garantir que el tribunal de seleccié sigui
paritari, ni per caminar cap a la composicié equilibrada dels
departaments. Les convocatories fan Gs majoritari del masculi genéric i,
per tant, no tenen en compte un llenguatge inclusiu.

De les 4 persones contractades a través de processos de seleccié de personal que es van dur a terme

el 2021, el 100% de persones contractades van ser dones.

D’aquestes 4 contractacions, totes van ser contractes temporals. En relacié amb els llocs de treball
als quals fan referéncia aquests processos de seleccio, dos persones van ser contractades per a fer
tasques de neteja, una per a entrar a la borsa de treball per a fer tasques de jardineria a la brigada, i
una per fer tasques d’educadora a la llar d’infants. Tenint en compte el grup professional, destaca que

la categoria professional de la majoria de les noves contractacions corresponen al grup E.

30

Diputacio
Barcelona

O

Pag. 30-69 https://bop.diba.cat

CVE 202510073720

Data 8-4-2025

Bo PB Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona



Aixi doncs, no es detecta que existeixin biaixos que dificultin la contractacié de les dones. Tanmateix,

el personal contractat ho esta de forma temporal i amb categories professionals baixes.

Al treball de camp s’assenyala que la majoria de personal de I'Ajuntament és forga antic i que la resta

entren i surten mitjangant, sobretot, plans d'ocupacié.

A partir de I'analisi de diverses convocatories d’oposicié de I'Ajuntament, es percep que no existeixen
elements formals que puguin dificultar I'accés de dones a la institucié. Ara bé, cal assenyalar que les
bases de convocatories fan Us majoritari del masculi genéric. També és important tenir en compte
que no s’estableix cap mecanisme per caminar cap a la composicié equilibrada del personal pels
diferents departaments, no inclouen mesures d'accié positiva en cas que l'aspirant es trobi en un
moment d'alletament o part, i tampoc es disposa d'informacié sobre el genere de les persones que

formen part del tribunal qualificador.

Per ultim, segons informacié facilitada per I'Ajuntament, a més de la finalitzacié dels plans
d’ocupacié, només ha hagut una finalitzacié de contracte per part d'una persona, una dona, en els

darrers 2 anys. No és possible determinar si existeixen o no biaixos de génere en aquest aspecte.

Eix d’analisi 4. Estructura retributiva i auditoria salarial

Eix Estructura retributiva

ftem 4.1.Bretxa salarial i registre retributiu

Font Documentacié i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

Periode 2021

La mitjana de les retribucions anuals mostren una bretxa salarial del
13,4%. Si s’analitza la mediana, |la bretxa salarial representa el 6,18%. La
parcialitat explica en part I'existéencia de bretxa salarial, ja que si
s’observa el salari per hora treballada la bretxa del 13,4% es redueix al
8,6%.

S'observen diferencies molt rellevants entre les percepcions dels
complements: diferéncia salarial del 265,2% en favor de les dones del
complement especific; una bretxa del 33,26% en favor dels homes del
Resultat complement de produccid; 23,48% a favor de les dones en el cas dels
triennis; i bretxa del 73,6% a favor dels homes en el cas dels
complements d’antiguitat (si bé aqui es refereix a 2 persones).

Només es pot comparar la bretxa salarial pels grups professionals C2 i
E: en el primer cas, la bretxa és del 24,58% (pero es refereix només a 2
persones) i en el segon cas, la bretxa a favor dels homes és del 43,02%.

Entre el personal que treballa a la institucié des de fa 21 anys o més
existeix una bretxa del 20,3% a favor dels homes.

31

Diputacio
Barcelona

O

Pag. 31-69 https://bop.diba.cat

CVE 202510073720

Data 8-4-2025

Bo PB Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona



La bretxa salarial és la diferencia entre les retribucions mitjanes de dones i homes en relacié amb les
retribucions dels homes. La bretxa salarial no representa una discriminacié directa siné que és un
indicador que mesura una desigualtat estructural i historica que resulta de la composicié de la
institucio, i que habitualment és conseqiiéncia dels fenomens de la segregacié vertical, la horitzontal
o la masculinitzacié de l'antiguitat. A continuacio, analitzem la situacié de les retribucions entre el

personal intern de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia.

A partir de la taula seglient en relacié amb les retribucions mitjanes anuals de I'any 2021, s’observa
una bretxa salarial del 13,4%. Aix0 significa que les retribucions mitjanes dels homes sén superiors a

les retribucions mitjanes de les dones, concretament en un 13,40%.

Com aquesta dada no té en compte l'impacte que un petit grup de persones amb alta remuneracié
podria esta tenint en el calcul, i per poder analitzar la influéncia de grups de persones que es situen
en els extrems, és important estudiar la bretxa salarial resultant en base a la mediana®, la qual
representa una bretxa del 6,18%. El fet que la bretxa salarial de la mediana sigui baixa implica que no
existeixen grans diferéncies entre les retribucions de les dones i entre les retribucions dels homes, és

a dir, que tant els salaris dels homes entre si com els de les dones entre si son poc dispars.

A la taula segiient, a més de la bretxa salarial de la mitjana i la bretxa salarial de la mediana, també
s'observa que entre els salaris base, la bretxa salarial de la mitjana és molt similar a la bretxa salarial
de la mediana. Aixo vol dir que la distribucié dels valors de les retribucions de dones i homes és molt
similar. Per tant, no existeixen casos d’homes o de dones amb retribucions allunyades del valor mig,

és a dir, grups de persones amb retribucions molt altes o molt baixes.

Taula 4. Mitjana i mediana de les retribucions i complements segons tipus i génere®

Homes Dones
Ndm. Mitjana Mediana Num.  Mitjana Mediana Brgtxa Bre'txa
mitjana mediana
perso person
nes es

Retribucions 4 2430092 21.981,12 9 21.0434 20.622,42 13,40% 6,18%
brutes anuals 3 € 5€ €
Salari base 4 962,74 € 933,54 € 9 840,39 € 807,91 € 12,71% 13,46%
mensual
Complement 4 65,62 € 30,32 € 9 239,64 ¢€ 13394 €  -26520% -341,75%
especific
Complement 4 423,40 € 346,66 € 7 28259 ¢€ 146,33 € 33,26% 57,79%

3 El Reial Decret 902/2020 també estableix la obligacié que el registre retributiu incorpori els valors de la mediana de les
retribucions desagregades segons sexe. La mediana és el valor que ocupa el lloc central d’'un conjunt de xifres, és a dir, del
conjunt de retribucions que percep la plantilla, quina és la retribucié amb el mateix nombre de persones amb retribucions
majors que amb el mateix nombre de persones amb retribucions menors.

6 Només es recullen numéricament les mitjanes i medianes dels sous en aquells casos en qué més d'una dona i més d'un
home ocupen els llocs de treball. En els casos que només hi treballa una persona, o un home i una dona, es mantenen els
percentatges pero s'utilitza un asterisc per preservar la informacié numerica salarial.
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de produccié

Complement 4 131,68 € 51,74 € 6 162,60 € 127,66 -23,48% -146,73%
de trienni

Complement 0 - - 1 * * * *
de desti

Complement 1 * * 1 * * 73,60% 73,60%
d'antiguitat

Complement 0 - - 1 * * * *
d'activitat

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes de I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia.

Cal destacar com es reparteixen els complements salarials, ja que s’hi observen diferéncies molt
rellevants entre les percepcions de dones i homes. En el cas del complement especific, aquest és
molt més elevat per les dones, amb una diferéncia del 265,20%. Aix0 s'explica perqué hi ha dues
dones que disposen d’'uns complements especifics molt més elevats que la resta i aquests alteren
considerablement els percentatges. Altrament, el complement de produccié té una bretxa del 33,26%
a favor dels homes. Els complements per triennis mostren una diferéncia salarial més baixa, del
23,48% a favor de les dones, i el complement d’antiguitat es situa al 73,6% a favor dels homes, tot i
que en aquest cas, estem comparant només les percepcions de dues persones. El complement de

desti només és percebut per una persona i per tant, no es pot fer el calcul de la bretxa salarial.

Si analitzem les dades relatives a les retribucions brutes anuals tenint en compte la categoria
professional, s'observa que les categories professionals A2 i C1 estan formades només per dones,
fet que impossibilita calcular la bretxa salarial. En el cas de les persones que treballen a la categoria
professional C2, només hi ha un home i una dona, i en aquest cas, I'home té una retribucié superior al
de la dona d’aquesta mateixa categoria, concretament d'un 24,58%. Finalment, entre les persones que
treballen a la categoria professional del grup E, observem que les retribucions dels homes sén un

43,02% més elevades que les retribucions de les dones.

Taula 5. Retribucions brutes anuals segons tipus de contracte i génere

Homes Dones
Num. Mitjana Mediana Nam. Mitjana Mediana B!'gtxa Bre.txa
mitjana mediana
person person
es es
Grup 0 - - 3 21.52827€ 22.42590¢€ * *
A2
Grup 0 - - 2 31.732,33€ 31.73233 € * *
C1
Grup 1 - - 1 - - 24,58% 24,58%
Cc2
Grup 3 21.633,08 21.144,06 € 3 12.32574€ 11.840,36€  43,02% 44,00%
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E €
Font: Elaboracié propia a partir de dades internes de I'’Ajuntament de Vallbona d'Anoia.
No s'aporta el calcul de la bretxa salarial en relacié amb la vinculacié laboral, ja que només hi ha una

persona que sigui funcionaria (en aquest cas, una dona).

Més enlla del complement d’antiguitat que apareix a la taula 3, la taula 5 mostra la bretxa salarial
tenint en compte I'any de contractacié del personal. Si bé les dimensions reduides de la plantilla
dificulten I'analisi, destaca que entre el personal que treballa a la institucié des de fa 21 anys o més,

soén les dones qui perceben unes retribucions un 20,3% més baixes que els homes.

Taula 6. Retribucions brutes anuals segons any de contractacio i génere

Bretxa Bretxa
Homes Dones . .
mitjana mediana
Ndm. Mitjana  Mediana Num. Mitjana Mediana
Persones Persones
Menys de 14.451,59 14.795,20
0 - - 3 - -
5 anys € €
Entre S 1 * * 1 * * 1,72% 1,72%
10 anys
Entre 11 2 21.040,53 21.040,53 0 ) ) ) )
15 anys € €
Entre 16 i ) ) * * ) 3
20 anys 0 !
21Ianys 0 1 * . 4 25.746,98 24.902,01 20,3% 22,9%
mes € €

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades internes de I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia.

Altrament, I'existencia de bretxa salarial sovint ve influida per la parcialitat. En el cas de I'Ajuntament
de Vallbona d'Anoia hi ha una dona treballant a jornada parcial, el que implica que aproximadament
de mitjana les dones treballen 1556,88 hores anuals i els homes 1642. Per tal de neutralitzar I'efecte
de la parcialitat en el calcul de la bretxa, cal observar el guany per hora, és a dir, el preu per hora
treballada, el qual resulta en 14,80€ pels homes i 13,52€ per les dones. En aquest sentit, la bretxa del
13,4% es redueix al 8,6%. Per tant, el fenomen de la parcialitat influeix perd no explica totalment els

resultats.

Per ultim, és molt important tenir en compte que al ser una plantilla tan petita, qualsevol canvi vers
un/a treballador/a podria modificar molt els resultats, alhora que desagregar-ne les dades resulta
problematic perqué es comparen casuistiques de molt poques persones. En aquest sentit, amb
aquest indicador es pretén fer una primera fotografia de la situacié salarial en un moment concret,
pero resulta especialment rellevant fer revisions periodiques de les progressions que prengui per tal
de detectar amb major exactitud i a curt termini si es tracta d'alteracions de resultats degut a
persones concretes en moments concrets o si existeix una dinamica de desigualtat i biaixos de
génere perdurables en el temps. Alhora, treballar per disposar d’'una valoracié dels llocs de treball

amb perspectiva de génere podria contribuir a la reduccié de la bretxa per segregacié horitzontal.
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Eix d’analisi 5. Politiques de formacié i desenvolupament professional

Eix Politiques de formacid i desenvolupament professional
itern 5.1. Accés a la formacioé i formacié amb perspectiva de génere i en
diversitat sexual i de génere
Documentacié i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia
Font " DR ) ;
Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia
Enquesta
Periode 2020-2021
Es dediquen poques hores i/o no es tendeixen a prioritzar les
formacions. No es detecten impediments formals per realitzar
formacions, tot i que es troben dificultats per compaginar amb la feina
habitual. La formacié la realitzen sobretot persones que formen part de
Resultat I'administracio, i les dones sén qui més n’han realitzat.

Consten formacions amb perspectiva de génere desenvolupades per les
3 treballadores educadores de I'Ajuntament, perd no pel que fa la resta
del personal. Destaca que la plantilla assenyala de manera majoritaria la
necessitat de desenvolupar-ne.

La formacié és un element imprescindible per un correcte desenvolupament professional, i sovint és

una eina que permet la promocid, ja sigui interna o externa.

La taula segiient mostra les formacions desenvolupades I'any 2020 i 2021 i I'ocupacié del personal
que les ha fet. Aixi, s'observa que els darrers anys el personal ha realitzat poca formacio, i aquesta ha
estat molt localitzada al departament d’administracié. Alhora, la majoria de formacions han estat

realitzades per dones.

Taula 7. Formacions segons lloc de treball i génere (any 2020)

Lloc de Assisténcia segons génere Hores

Nom del curs treball
Comptabilitat informatitzada basica Sicalwin Dona 20
(2021) Administracié
Registre electronic i gestié expedients Administracié Dona 40
Registre electronic i gestio expedients Administracié Dona 40
Registre electronic i gesti6 expedients Administracié Home 40
Registre electronic i gestio expedients Administracié Dona 40

Font: Elaboraci6 propia a partir de la informaci6 interna facilitada per I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia
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A partir del treball de camp, es recull que I'Ajuntament dona facilitats per tal que el personal es formi,
perd es detecten dificultats per poder fer compatible la formaci6 amb la resta de tasques

professionals per I'alt volum de feina.

Al Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia s’hi recull el compromis que I'ens faciliti la formacié a
tot el personal, tot garantint el dret als/les treballadors/es a realitzar cursos de formacié i reciclatge
possibilitant la seva participacié a almenys un curs I'any (art. 31). De fet, també especifica estudiar
I'aplicacié d'un pla de formacié on s’hi destinara un 0,1% del pressupost de I'ens. Tanmateix, no
consta que aquest s’hagi engegat ni tampoc que les persones treballadores realitzin una formacié a

I'any.

A partir de la informacio disponible, les persones educadores del personal propi (3 treballadores) han
desenvolupat diversos tallers de coeducacié durant 2 cursos, i aquests han estat oferts tant des de la
Diputaci6 de Barcelona com també directament per I'Ajuntament a través d'una cooperativa
feminista. En relacié amb la resta del personal, no consten formacions amb perspectiva de génere ni

relacionades concretament amb la igualtat d’'homes i dones i persones LGTBI.

Pel que fa a les dades extretes de I'enquesta, un 56% consideren bastant o molt necessaries aquest
tipus de formacions i estan d'acord que cal que se’n facin. Concretament, el 42% de les dones i el

83% dels homes.

Eix Politiques de formacid i desenvolupament professional
ftem 5.2.Accés a la promocio professional

Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Documentacio i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona

R d’Anoia

Entrevistes
Periode 2020-2021

El Conveni de I'Ajuntament de Vallbona recull el dret a la promocio.

Els darrers anys no hi ha hagut promocié interna, malgrat gran part de la
Resultat plantilla fa més de cinc anys que hi treballa.

No es detecta l'existeéncia de biaixos de génere perqué no hi ha dades
disponibles.

El Conveni de I'ajuntament de Vallbona d’Anoia recull a l'article 33 que “I’Ajuntament garantira la

promoci6 interna que permet accedir d’un grup de titulacié a un altre de superior al personal inclos en

I'ambit d’aplicacié d’aquest acord/conveni.”
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No obstant aix0, no consta que en els darrers anys hi hagi hagut promocié interna a I'Ajuntament de

Vallbona d’Anoia, malgrat gran part de la plantilla fa més de cinc anys que hi treballa. Tampoc consta

I'existéncia d’'una planificacié o estratégia en relacié amb la provisié de nous llocs de treball, més

enlla de les entrades i sortides més regulars degut als plans d’ocupacio.

Amb tot, no es detecta I'existéncia de biaixos de génere perqué no hi ha dades disponibles. Ara bé,

cal tenir present que al ser una organitzacio petita, el fet que no existeixi la promocié podria estar

implicant que hi hagués personal realitzant tasques que no es correspondrien amb la categoria

d’adscripcié i corresponent salari percebut.

Taula 8. Plantilla segons génere i antiguitat

Dones Homes Total

Fins a 5 anys 33,33% 0,00% 23,08%
Entre 5i10 anys 11,11% 25,00% 15,38%
Entre 11120 anys 33,33% 50,00% 38,46%
Més de 20 anys 22,22% 25,00% 23,08%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades internes facilitades per I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Eix d’analisi 6. Condicions de I’entorn, salut laboral i assetjament

Eix

ftem

Font

Periode

Resultat

Condicions de I'entorn, salut laboral i assetjament

6.1.Condicions de I'entorn i salut laboral

Documentacié i dades internes facilitades per I’Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Pla de Prevencié

Enquesta

Entrevistes
2020-2021

El pla de prevencié de riscos té en compte el cas les dones
embarassades o en periode de lactancia, perd no altres possibles riscos
laborals que puguin tenir major prevalenga sobre les dones, diferencies
entre dones i homes en relaci6 amb aquests o técniques de prevencié
amb perspectiva de genere.

La percepcié de risc i dany fisic i emocional entre treballadors/es
interns/es és baixa, si bé augmenta en relaci6 a la percepcio
d’irregularitat i inestabilitat de les tasques i consegiient acumulacié de
feina, la qual predomina entre les dones treballadores internes.

L'enquesta recull valoracions positives en relacié amb la possibilitat de
fer descansos i a gestionar situacions sobrevingudes. Una part del

37

Diputacio
Barcelona

O

Pag. 37-69 https://bop.diba.cat

CVE 202510073720

Data 8-4-2025

Bo PB Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona



personal intern assenyala tenir dificultats en demanar canvis en les
condicions laborals. També afirmen gaudir dels recursos i suports
necessaris per a desenvolupar les tasques.

La majoria de persones enquestades creuen que I'‘Ajuntament és
accessible en termes de mobilitat, especialment pel que fa als i les
usuaries, aixi com també ho sén la majoria d’equipaments publics.

Per dltim, les valoracions mitjanes pel que fa elements concrets de
I'espai de treball son generalment positives, excepte en el cas del soroll,
que tindria marge de millora tant per part dels homes com les dones
enquestades.

Als articles 50-55 del Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia dedicats a la prevencié dels riscos
laborals i a les millores en les condicions s’hi recullen els drets i deures de I'Ajuntament i dels i les
treballadores en aquesta matéria. Entre altres, el dret al reconeixement medic anual voluntari i al
canvi de lloc de treball per motius medics. Destaca l'article 53, de proteccié de I'embaras, que
explicita que “si el metge certifica que el lloc de treball o I'activitat que realitza la funcionaria gestant
poden perjudicar la seva salut o la del fetus, I’Ajuntament mitjangant la peticid estricta de la persona
interessada i comprovada la veracitat del fet, procedira al seu trasllat a un altre lloc de treball o a
assignar-li una altra activitat, sense que perdi les condicions economiques que gaudia”. No obstant aixo,

no deixa constancia que el personal laboral tingui el mateix dret.

Altres articles del mateix conveni recullen el compromis d'impulsar plans i programes de seguretat i
salut, promovent periddicament almenys una accié formativa corresponent a la linia de risc del lloc

de treball.

Altrament, I'Ajuntament té concertat el servei de prevencié de riscos laborals amb I'empresa
QuirénPrevencion S.L., I'encarregada de col-laborar en la implantacié d'un sistema de gestidé de la
prevencidé de riscos laborals i de qui en penja el recentment aprovat Pla de Prevenci6é de riscos
laborals. Aquest recull, entre altres deures, que I'Ajuntament “dura a terme un procés de revisio i
millora del sistema de prevencid valorant la efectivitat de la gestié preventiva en relacié amb els llocs de

treball avaluats cada cop que es faci una avaluacid de riscos, ocasional o periodica”.

Aquest document identifica la gestacié i lactancia com a casuistiques especifiques del personal qui
ha de rebre un tractament especial i del que cal realitzar un estudi médic concret. Més enlla d'aixo, ni
el document ni el conveni identifiquen altres possibles riscos laborals que puguin tenir major
prevalenga sobre les dones, aixi com tampoc possibles diferéncies entre dones i homes en relacié
amb aquests riscos. Tampoc s'identifiquen técniques de prevencié amb perspectiva de genere. En
aquest sentit és important tenir en compte que, sovint, les practiques preventives s’adrecen als riscos
relacionats amb els accidents de treball, i no contemplen els riscos ergonomics i psicosocials als

quals estan majoritariament més exposades les dones fruit de la segregacio horitzontal.
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Cal destacar que el Pla de Prevencioé és un document incomplert, ja que recull I'existéncia d'un Comite
de Seguretat i Salut del qual no es presenta informacio ni les figures que el configuren, no consten

procediments ni calendari d'accions en materia de prevencio, etc.

Pel que fa al treball de camp, a I'enquesta s’hi recull una percepcié de risc i dany similar per part de
les treballadores i treballadors interns, si bé és més alta entre les dones treballadores. Concretament,
la percepcio de risc de les dones supera el 2,5 (valor mig), situant-se més a prop de I'acord que del
desacord, front la dels homes que esta més a prop del desacord. La irregularitat o inestabilitat de les
tasques i consegiient acumulacié de feina, situacié que podria esdevenir nociva per a la salut, és la
situacié més present a I'Ajuntament, tant per les dones (amb una valoracié mitja del 3,43 d’acord
sobre 5) com pels homes (2,33). Entre les dones treballadores enquestades s’assenyala que seria
positiu per a l'organitzacié del treball saber amb més marge de temps les tasques que han de

desenvolupar.

Grafic 13. Grau d’acord mig en les segiients afirmacions, on 1 és ‘gens d’acord’ i 5 és ‘molt d’acord’

343 31

2,71 2,71 24

2,33 o 2,5

Alameva feinala distribucié de La meva feina afecta La meva feina afecta
tasques és irregular i/o inestable, negativament la meva salut  negativament la meva salut fisica
cosa que provoca que aquesta emocional

s'acumuli molt

mDones mHomes mTotal

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta realitzada a I'’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

L'enquesta també recull valoracions positives en relacié amb els descansos a la feina i la gestié de
situacions sobrevingudes. En aquest sentit, el 70% de treballadors/es interns/es assenyalen no tenir
dificultats per a fer descansos mentre dura la jornada laboral i el 60% diuen poder interrompre o
arribar tard a la feina (de forma puntual) per motius personals. Altrament, el 40% dels i les
treballadores diuen no tenir dificultats per a fer les vacances quan les demanen, si bé un altre 40%

diuen tenir poques dificultats. No hi ha diferéncies significatives entre les respostes d'homes i dones.

Tot i que els percentatges sén baixos, destaca que un 20% del personal intern assenyala tenir

dificultats en demanar canvis en les condicions laborals.
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Per altra banda, la majoria d’homes i dones enquestades consideren que I'Ajuntament és accessible
en termes de mobilitat (77,7%). Concretament, el 91% de les dones i el 50% dels homes enquestats. A
les entrevistes s’explicita que la majoria de serveis municipals estan adaptats a la ciutadania, si bé
podrien millorar-se. De fet, també s’assenyala que I'Ajuntament no estaria prou adaptat de cara al

personal treballador.

Altrament, la majoria de personal intern afirma gaudir de tots els recursos i suport per a desenvolupar

les seves tasques (60%).

Les valoracions mitges pel que fa elements concrets de I'espai de treball sén generalment positives,
excepte en el cas del soroll, que tindria marge de millora tant per part dels homes com de les dones
enquestades. Les dones també valoren que es poden millorar els despatxos i els equips de treball.
Les propostes de millora recollides al treball de camp se centren en I'adaptacié de I'accés a I'Espai
Jove i la redistribucié dels espais de treball, si bé també s’assumeix que I'espai és el que és, i que

dins les possibilitats I'organitzacié actual és prou adequada i flexible.

Eix Condicions de I'entorn, salut laboral i assetjament
ftem 6.2. Baixes comunes, per accident i per malaltia laboral

Documentacio i dades internes facilitades per I'’Ajuntament de Vallbona

d’Anoia

Font . A ) .
Conveni de I’Ajuntament de Vallbona d'Anoia
Enquesta

Periode 2020-2021

No es detecten biaixos de génere pel que fa a les baixes laborals pero si
Resultat una exposicid major a riscos laborals segons lloc de treball. En aquest

sentit, la majoria de baixes sén sol-licitades des de la brigada.
En relaci6 amb els accidents laborals i a les malalties professionals, amb les dades internes
facilitades s’observa que hi ha hagut una persona al llarg dels dltims dos anys que ha tingut un

accident laboral. Es el cas d’'un home de la Brigada.

Pel que fa a les baixes per malaltia comuna’, s'observa un nombre baix de sol-licituds: 1 el 2020,
d’'una dona; i 4 el 2021, 50% dones i 50% homes. Tot i que no hi ha suficients dades per extreure

conclusions, no es detecten biaixos de génere pel que fa a les baixes laborals perd si una exposicié

7 Inclou una baixa per accident fora de la jornada laboral i una intervencié medica.
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major a riscos laborals segons lloc de treball. En aquest sentit, és important parar I'atencié en que la

majoria de baixes sén sol-licitades des de la brigada.

Taula 9. Sol-licitud de baixa per malaltia comuna segons génere i any 2020 i 2021

2020 2021
Homes Dones Homes Dones
Brigada 2 1
Llar d'infants 1
Neteja 1

Font: Elaboracio propia a partir de dades internes facilitades per I’Ajuntament de Vallbona d’Anoia

Pel que fa als resultats de I'enquesta, la majoria de personal afirma no tenir dificultats per a demanar
la baixa (83%), pel que s'observa un acompanyament adequat en el cas d'haver-ne de sol-licitar. No hi

ha diferéncies entre homes i dones.

Eix Condicions de I'entorn, salut laboral i assetjament

6.3.Percepcio de I'existencia de comportaments, adequacio de
mecanismes i existéncia de protocol de prevencid, deteccio i

LGl abordatge de l'assetjament sexual i per raé de sexe i orientacio
sexual

Documentacio i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

et Enquesta
Entrevistes

Periode 2021
Els resultats de I'enquesta apunten alguns tipus d’expressions que
serien constitutives de violéencia masclista a I'ambit laboral, les quals
haurien passat amb anterioritat dels darrers 12 mesos.

Resultat L'Ajuntament de Vallbona d'Ancia no disposa de mecanismes

especifics propis de prevencid, deteccié i abordatge.

No s’ha rebut cap dentncia formal per situacions d’assetjament sexual,
per rad de sexe i orientacié sexual.

La voluntat de detectar i abordar la violéncia masclista sovint topa amb algunes dificultats a I'hora
d’aconseguir dades quantificables: d’'una banda, amb la normalitzaci6 i I'invisibilitzacié de gran part
de les expressions de violencia masclista; de I'altra, amb la tendencia social generalitzada a imaginar
la violéncia com un fet extrem. Ambdés, dificulten la identificacié i deteccié de la mateixa quan la

tenim davant, especialment quan aquesta és exercida per persones properes o conegudes. Partint
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d’aquesta premissa, és rellevant apuntar que part del personal ha detectat comportaments que

podrien ser constitutius d'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

Aixi, els resultats de I'enquesta apunten alguns tipus d’expressions que serien constitutives de
violéncies masclistes a I'ambit laboral. En aquest sentit, s’ha registrat algun cas d'infravaloracié o
menysteniment de les opinions o tasques desenvolupades, de comentaris indesitjats sobre la
indumentaria i/o el fisic i també sobre opcions sexuals, identitats o expressions de génere, de
mirades insistents de caracter sexual, i d’actes com insults i humiliacié. D'aquests resultats, la
majoria de situacions es veure o viure amb anterioritat dels darrers 12 mesos. També s’observa que

son les dones enquestades qui tenen major sensibilitat a I'hora de detectar aquestes situacions.

Segons la informacié disponible, no s’ha realitzat cap dentncia de cap cas d’assetjament sexual o per
raé6 de sexe. Aqui cal tenir en compte que I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia no disposa de
mecanismes especifics per a la prevencid, la deteccié o l'abordatge de l'assetjament sexual o
I'assetjament per rad de sexe, i tampoc s'acull a altres protocols interns supralocals. Destaca que el
61% de les persones enquestades responen ns/nc a la pregunta de si I'Ajuntament disposa d'aquest
tipus de mecanismes. Segons les entrevistes, el Consell Comarcal de I'Anoia recentment ha elaborat

un protocol marc pels municipis que s’'hi adhereixen, entre aquests Vallbona d’Anoia.

Per ultim, el 38,8% de les persones enquestades estan “forga” i “molt” d’acord amb que cal que
I'’Ajuntament realitzi més accions dirigides a la prevencio, deteccio i actuacié vers I'assetjament
sexual i per ra6 de sexe, orientacio sexual, identitat i expressié de genere. Concretament, el 25% de

les dones i el 66,6% dels homes. El mateix percentatge el trobem en valors intermedis.

Eix d’analisi 7. Altres violéncies masclistes i percepcio de la discriminacioé per raons de
génere

Eix Condicions laborals i drets de la vida personal, familiar i laboral
itemn 7.1.Percepcio de I'existencia de comportaments i adequacio dels
mecanismes d'altres situacions de violencia masclista
Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia
Font ;
Entrevistes
Periode 2021
El Conveni de I'Ajuntament de Vallbona contempla alguns dels drets de
les dones que es troben en situacid de violéncies masclistes.
Resultat

Amb la informacié disponible extreta del treball de camp, el personal
desconeix aquests drets i els passos a seguir per acollir-s’hi.
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Segons la Llei 1/2004 de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra la violéncia de
génere i la Llei 5/2008 del 24 d'abril, del dret de les dones a erradicar la violencia masclista, les dones
que es troben en situacié de violéncia masclista tenen dret a accedir a un conjunt de recursos en
matéria laboral, d’habitatge, ajudes economiques, etc. En aquest sentit, és important que
I'administracié publica conegui aquests drets, els respecti i en faci difusié entre el seu personal i la
ciutadania. Per exemple, en materia laboral, les treballadores per compte d’altri que es troben en
situacions de violéncies masclistes tenen dret, entre altres, a la reordenacié del seu temps de treball
en funcié de les necessitats; a la reduccié de la jornada laboral amb una reduccié proporcional del
sou; que les abséncies o faltes de puntualitat al treball es considerin justificades quan aixi ho

determinin el serveis socials o de salut, etc.

Segons l'article 18 de permisos retribuits del Conveni de I’Ajuntament de Vallbona d’Anoia, “el personal
victima de situacions de violéncia de génere que, per aquest motiu s’hagin d'absentar del seu lloc de
treball tenen dret a que aquestes faltes d'assisténcia es considerin justificades d’acord amb el que
determinin els serveis socials, policials o de salut corresponents. Aixi mateix, tenen dret a les hores de
flexibilitat horaria que, d’acord amb cada situacié concreta, siguin necessaries per a dur proteccié o

assistéencia social.”

En aquest sentit, el conveni recull alguns dels drets que marca la legislacid, si bé no tots. Per
exemple, el dret a la reordenacié del temps de treball o a la reduccié de jornada amb reduccié
proporcional del sou, entre altres. Alhora, amb la informacié disponible extreta del treball de camp, el

personal desconeix aquests drets i els passos a seguir per acollir-s’hi.

Eix d’analisi 8. Usos del temps i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Eix Condicions laborals i drets de la vida personal, familiar i laboral

8.1. Utilitzacio i percepcié d'us de permisos: paternitat, maternitat,
ltem lactancia i reduccions de jornada i altres mesures de flexibilitat,
conciliacié i corresponsabilitat

Documentacié i dades internes facilitades per I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia

Font Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia
Enquesta

Entrevistes

Periode 2020-2021
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A nivell de Conveni es recullen un conjunt ampli de drets i deures en
matéria de permisos i reduccions de jornada i no es detecten dificultats
formals per accedir-hi, si bé caldria actualitzar la regulacié d'alguns dels

mateixos.

Resultat Entre 2020 i 2021, consten 3 permisos, un de maternitat, un de
compactacio de lactancia i una excedencia. Tots van ser sol-licitats per
dones.

El personal percep haver tingut alguna dificultat per conciliar la feina
amb la familia i altres esferes de la vida.

A nivell de Conveni, es recullen un conjunt ampli de drets i deures en mateéeria de permisos,
excedéncies i reduccions de jornada i no es detecten dificultats per accedir-hi, si bé caldria actualitzar
la regulacié d'alguns dels mateixos, com per exemple la del permis de paternitat atenent a la nova

legislaci6 aprovada, que ho amplia a 8 setmanes i fins a 16 amb increment gradual.

D’entrada no es detecten dificultats formals per accedir-hi, ni cap ambient hostil que ho pugui
dificultar. No obstant aix0, cal tenir en compte que el ser una plantilla petita podria ser un impediment
informal de sol'licitud, ja que la baixa o reduccié de jornada no acostuma a poder anar acompanyada
d’'una persona substituta ni pot haver-hi una altra persona que pugui assumir les tasques associades

a la persona sol-licitant.

Pel que fa als darrers permisos i reduccions sollicitades, en consten 3 el 2020 (1 permis de
maternitat, 1 compactacié de lactancia i 1 excedéncia) i cap el 2021. D'aquests, tots sén sol-licitats

per dones.

En relacié amb els resultats de I'enquesta, el 70% del personal intern percep haver tingut alguna
dificultat per compaginar i conciliar les tasques de I'Ajuntament amb la familia o altres esferes de la
vida. Concretament, les dones treballadores ho perceben en un 57% dels casos, i els homes en un
100%. Tanmateix, a través de I'enquesta no es poden especificar o concretar tals dificultats ni els

seus motius.

Altrament, la majoria de treballadores internes consideren que gaudir de permisos a la feina de
I’Ajuntament no té un impacte negatiu en la carrera professional (57%), pero també destaca que el
42% no ho saben o prefereixen no respondre. En el cas dels treballadors interns, el 66,6% si que

creuen que existeix un impacte negatiu.
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Aixi mateix, el 70% dels i les treballadores internes diuen no tenir cap dificultat per a demanar
permisos o excedeéncies, i el 30% creuen que cal que I'Ajuntament augmenti la flexibilitat horaria de la

jornada de treball.

Finalment, el teletreball no era una modalitat laboral que estigués inclosa en les opcions de treball a
I’Ajuntament de Vallbona d’Anoia i arran la pandémia provocada per la COVID-19 se'n comenga a fer
us per part d'alguns/es treballadores. Si bé actualment aquesta modalitat no esta regulada dins
I’Ajuntament, segons la informacid disponible hi ha una treballadora que s’hi acull. Segons el treball
de camp, ningli més ha fet peticié formal per a adoptar-ho, tot i que I'Ajuntament ha invertit en

recursos que ho facilitarien (per exemple, invertint en portatils amb connexié remota).

Resum de la diagnosi

La diagnosi s’estructura a partir del calcul i analisi d'un seguit d’elements que parteixen de vuit eixos
prioritaris. A continuacid, s'exposen els principals resultats dels indicadors que ens mostren la
situacio de la igualtat de genere i la diversitat afectiva, sexual i de genere de I'Ajuntament de Vallbona

d’'Anoia.

El primer eix d'analisi es fixa en la cultura i politica d’igualtat de génere. Aquest eix se centra en el
compromis de I'Ajuntament en relacié amb la igualtat de génere i la diversitat sexual i de génere, les
accions internes i externes que s’han realitzat, la composicid de l'estructura politica i de la
representacio legals dels i les treballadores, la inclusié de la perspectiva de genere en la comunicacié

i, finalment, les dinamiques internes en relacié amb la igualtat de génere.

Pel que fa al compromis, I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia no disposa d'una regidoria especifica
d’igualtat, si bé I'actual figura d’alcaldessa n’és I'encarregada politica. Tampoc disposa de figures
técniques locals o supralocals encarregades especificament de la promocié de la igualtat de genere i
la diversitat, fet que podria estar dificultant el desplegament i sosteniment de les politiques d’igualtat.
Aquesta és una realitat freqlient en municipis amb ajuntaments de dimensié petita. Tanmateix,
s'identifica un compromis i declaraci6é d'intencions favorable a la voluntat de reduir desigualtats
existents, especialment pel que fa als acords interns, la documentacié que se'n deriva i les accions
externes desenvolupades des de I'Ajuntament. En aquest sentit, I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia
desplega i fa difusié d'activitats externes en matéria d'igualtat, tant pel que fa a les organitzades des
de la institucié local com les promogudes des d’entitats ciutadanes i d’ens supralocals, especialment
en el marc del 8 de marg i del 25 de novembre. Ara bé, no s’identifiquen accions internes en pro de la

igualtat de génere i la diversitat de génere, afectiva i sexual.
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La composicio de l'estructura politica de I'Ajuntament esta masculinitzada, per0 destaca que
I'alcaldia fa dues legislatures que és ocupada per dones. Alhora, dins I'equip de govern només dues
persones tenen dedicacid: una dona, l'alcaldessa, del 80%, i un home, el primer tinent d'alcalde, del

50%. Altrament, la representacié sindical esta formada per una sola persona i és una dona.

Pel que fa a les dinamiques i percepcions pel que fa a la igualtat, la majoria de persones enquestades
consideren 'Ajuntament un espai igualitari entre homes i dones, i aquesta igualtat podria respondre,
entre altres, a un paper actiu per part de la institucié en la seva promocié. Alhora, els resultats
apunten a l'existéncia de possibles situacions de discriminacié a les persones LGTB, si bé la
instituci6 també tindria un paper actiu en promoure la no discriminacié. També s'identifica
I'existencia de dinamiques als espais de treball que podrien arribar a generar situacions de
desigualtat i/o generar climes d'hostilitat, i sén els homes enquestats qui perceben de manera

habitual aquestes dinamiques.

En relacié amb la comunicacid, cal tenir en compte que aplicar la perspectiva de genere en aquest
aspecte vol dir visibilitzar, a través del llenguatge escrit i visual, a totes les persones per igual i
promovent una comunicacié que no invisibilitzi a les dones i persones que se surten de les normes de
génere. En l'analisi de les comunicacions publiques de I'Ajuntament s'observa que es tendeix a
incorporar la perspectiva de génere de manera prou sistematica, si bé algunes comunicacions encara
fan Us del masculi genéric. En aquest moment no existeix una guia o document de recomanacions

per a I'ds no sexista ni androcéntric del llenguatge.

L'eix 2 se centra en l'estructura organitzacio i la representativitat vertical i horitzontal. La plantilla de
I’Ajuntament es troba feminitzada, ja que esta composada per 13 persones, de les quals 9 sén dones
i 4 sén homes, representant el 69,2% i el 30,8% respectivament. Aquesta és una situacié habitual a les
administracions publiques, i és positiva perque pot ajudar a donar visibilitat i millorar les condicions
de les dones, si bé també pot reproduir els rols de genere en tractar-se de professions que socialment

s’han vinculat amb el rol femeni.

Pel que fa a la representativitat horitzontal, s'observa el fenomen de la segregacié horitzontal.
Aquesta fa referéncia a la distribucié no uniforme d’homes i dones en un sector d’activitat determinat.
Si s’analitza la representativitat vertical, no es detecten dificultats perque hi hagi representacié de
dones en els grups de major categoria, és a dir, no es detecta segregacio vertical. No obstant aixo,
s'observa forga pes dels grups o categories professionals amb menor estabilitat i retribucio, i es

detecten dificultats de promocié cap a unes millors condicions laborals.

En relacié amb el tipus de contracte, es mostra que més de la meitat de la plantilla de I'Ajuntament de

Vallbona d'Anoia treballa en regim laboral fix o indefinit. Pel que fa a la jornada laboral, és un element

46

Diputacio
Barcelona

O

Pag. 46-69 https://bop.diba.cat

CVE 202510073720

Data 8-4-2025

Bo PB Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona



clau per determinar el salari i la cotitzacio a la seguretat social, i també té una relacié amb les
possibilitats de promocié. En el cas de I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia la majoria de la plantilla té
un contracte a jornada completa. El personal no acostuma a fer hores extraordinaries, pero en cas de
fer-les aquestes s6n generalment compensades amb dies de descans, excepte en el cas de la
brigada que disposen d’'una bossa d’hores extraordinaries remunerades. En relacié amb les jornades
no intensives, és a dir, les que no estan concentrades en horari de mati, el Conveni només recull de

forma concreta les franges horaries de treball també en el cas de la brigada.

L'eix 3 es centra en les politiques d’'accés. Pel que fa als processos de seleccié i contractacié no es
detecten dificultats per a la contractacié de les dones. Tanmateix, el personal que es contracta és per
a les categories més baixes i per contractes temporals. A més, els processos de seleccié no
incorporen mecanismes formals per garantir que el tribunal de seleccidé sigui paritari, ni per caminar

cap a la composicio equilibrada dels departaments.

L'eix 4, que fa referéncia a I'estructura retributiva, analitza I'existéncia de la bretxa salarial com a
indicador de valoracié en termes econdmics que la institucié fa de la feina de dones i homes. En el
cas de I'Ajuntament Vallbona d'Anoia, si s’analitzen les retribucions mitjanes anuals de I'any 2021
s'observa que els homes cobren un 13,4% més que les dones. Si s'analitza la mediana, la bretxa
salarial representa el 6,18%. S'observen diferéncies molt rellevants entre les percepcions dels
complements i en funcié dels grups professionals. També en funcié de I'antiguitat, ja que entre el
personal que treballa a la institucié des de fa 21 anys o més existeix una bretxa del 20,3% a favor dels
homes. Per ultim, la parcialitat només explica una part de ['existéncia de bretxa salarial, ja que si
s'observa el preu per hora treballada la bretxa del 13,4% es redueix al 8,6%. Es molt important tenir en
compte que al ser una plantilla tan petita, qualsevol canvi vers un/a treballador/a podria modificar
molt els resultats, alhora que desagregar-ne les dades resulta problematic perqué es comparen
casuistiques de molt poques persones. En aquest sentit, amb aquest indicador es pretén fer una
primera fotografia de la situacié salarial en un moment concret, pero resulta especialment rellevant
fer revisions peridodiques de les progressions que prengui per tal de detectar amb major exactitud i a
curt termini si es tracta d’alteracions de resultats degut a persones concretes en moments concrets o

si existeix una dinamica de desigualtat i biaixos de génere perdurables en el temps.

Pel que fa a I'eix 5 sobre politiques de formacio i desenvolupament professional, s'observa que es
dediquen poques hores i/o no es tendeixen a prioritzar les formacions. No hi hauria impediments
formals per realitzar formacions, pero si dificultats per poder fer compatible la formacié amb la resta
de tasques professionals per I'alt volum de feina. Consten formacions amb perspectiva de genere
desenvolupades per les 3 treballadores educadores de I'Ajuntament, perd no pel que fa la resta del

personal. Destaca que la plantilla assenyala de manera majoritaria la necessitat de desenvolupar-ne.
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Tenint en compte l'accés a la promocié professional, als darrers anys no hi ha hagut promocié
interna, malgrat gran part de la plantilla fa més de cinc anys que hi treballa. No es pot analitzar el
biaix de génere en la promocié perqué no hi ha dades en relaci6 amb aquest fet. Ara bé, cal tenir
present que al ser una organitzacio petita, el fet que no existeixi la promocié podria estar implicant

que hi hagués personal realitzant tasques fora del seu rang.

A l'eix 6 s'analitza la salut laboral, les condicions laborals i de I'entorn, i I'assetjament. Pel que fa a la
salut laboral i condicions de I'entorn, el pla de prevencid de riscos de I'Ajuntament té en compte el cas
les dones embarassades o en periode de lactancia, perdo no altres possibles riscos laborals que
puguin tenir major prevalenga sobre les dones, diferéncies entre dones i homes en relacié amb
aquests o técniques de prevencié amb perspectiva de génere. Per altra banda, la percepcié de risc i
dany fisic i emocional entre treballadors/es interns/es és baixa, si bé augmenta en relacié amb la
percepcié d'irregularitat i inestabilitat de les tasques i consegiient acumulacié de feina, la qual
predomina entre les dones treballadores internes. Altrament, I'enquesta recull valoracions positives
en relacié amb la possibilitat de fer descansos i a gestionar situacions sobrevingudes, perd una part

del personal intern assenyala tenir dificultats en demanar canvis en les condicions laborals.

En relacié amb I'espai de treball, les valoracions mitjanes sén generalment positives, excepte en el

cas del soroll, que tindria marge de millora tant per part dels homes com les dones enquestades.

En relacié amb les sol-licituds de baixa per malaltia o accident, no es detecten biaixos de génere pero
si una possible exposicidé major a riscos laborals segons lloc de treball. En aquest sentit, la majoria de

baixes s6n sol-licitades des de la brigada.

Pel que fa a la percepcié de I'assetjament sexual, per rad de sexe i orientacié sexual, els resultats de
I'enquesta apunten alguns tipus d’expressions que serien constitutives de violéncia masclista a
I'ambit laboral, les quals haurien passat amb anterioritat dels darrers 12 mesos. Tanmateix,
I’Ajuntament de Vallbona d’Anoia no compta amb cap protocol ni mecanisme especific de prevencio,
deteccidé i abordatge de les violéncies masclistes i Igtbifobiques. Altrament, no s’ha rebut cap

denuncia formal per situacions d’assetjament sexual, per rad de sexe i orientacié sexual.

La prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe, aixi com per motiu d’orientacié sexual o
d’identitat de genere, és imprescindible per tal de complir amb la legislacid que recull les
responsabilitats de les empreses i institucions amb la prevencié d'aquesta forma de violéncia
masclista. Tanmateix, també és molt important per tal de garantir un bon ambient de treball. A més,
és una mesura clau per garantir les condicions laborals que permetin desenvolupar les tasques de la

feina de manera correcta.

En relaci6 amb aquest darrer apartat, a I'eix 7 s’analitza la percepcio d’altres situacions de
discriminacié de génere i adequacié dels mecanismes legals. En aquest, es recull que I'actual

Conveni de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia recull alguns dels drets que marca la legislacio, si bé no
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tots. Per exemple, el dret a la reordenacio del temps de treball o a la reduccié de jornada amb
reduccié proporcional del sou, entre altres. Alhora, amb la informacié disponible extreta del treball de

camp, el personal desconeix aquests drets i els passos a seguir per acollir-s’hi.

Finalment, I'dltim I'eix d'analisi es centra en les condicions laborals i drets de la vida personal,
familiar i laboral. Es important que les organitzacions facin un esfor¢ en relacié amb la
corresponsabilitat i facilitin la cura de les persones per tal de no reproduir desigualtats de génere. Cal
tenir en compte que les dones s6n qui majoritariament realitzen les tasques domeéstiques i de cura. A
més, és important contribuir a la reduccié de I'imaginari col-lectiu encara present on les dones sén les
persones que han de fer-se carrec d’aquestes responsabilitats de cura i, per tant, contribuir a que els

homes augmentin la seva preséncia en aquestes tasques.

En aquest sentit, I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia a nivell formal recull un conjunt ampli de drets i
deures en matéria de permisos i reduccions de jornada i no es detecten dificultats formals per
accedir-hi, si bé caldria actualitzar la regulacié d’alguns dels mateixos i tenir present que el fet de ser
una plantilla petita podria ser un impediment informal per a la seva sol-licitud. Entre 2020 i 2021,
consten 3 permisos, un de maternitat, un de compactacio de lactancia i una excedencia, i tots van ser
sol-licitats per dones. Altrament, el personal percep haver tingut alguna dificultat per conciliar la feina
amb la familia i altres esferes de la vida, perd a través de I'enquesta no es poden especificar o

concretar tals dificultats ni els seus motius.

En resum, I'Ajuntament de Vallbona d’Anoia t¢ un compromis formal amb la igualtat i amb la
diversitat de sexual, afectiva i de génere. Caldra fer una aposta per abordar els elements de millora
préviament esmentats i per institucionalitzar aquelles dinamiques que ja funcionen i contribueixen a
la igualtat i diversitat afectiva i de génere. Emprendre el cami d'institucionalitzar i millorar els
aspectes assenyalats permetra donar passes per reduir les discriminacions o desigualtats de

I'organitzacié i garantir la igualtat al si de I'organitzacio.

Pla d’accions

A continuacié es presenten els objectius i cadascuna de les accions proposades per a assolir-los.
També es detalla per a cada accio: I'assignacié de recursos humans, materials i/o economics, la
persona o |'drgan responsable de desenvolupar I'accid, un termini i una llista d'indicadors per a fer el

seguiment i avaluacio de la seva implementacio.

Cal assegurar-se que els recursos i el temps de qué es disposa son suficients per implantar les
accions que s’han plantejat. També s’ha de preveure determinat marge de flexibilitat en I'execucid i
la implantacié del Pla, ja que és previsible que en el dia a dia apareguin dificultats que entorpeixin

desplegar amb precisié les accions.
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Es distingeixen dos tipus d'accions: les prioritaries i les de millora continua. Les primeres soén
aquelles que necessariament s’han d'aplicar en el marge de temps previst per a seguir
institucionalitzant la igualtat i per a poder fer una valoracié positiva del desplegament del Pla
d’lgualtat Intern 2023-2026. Les segones, les accions de millora continua, sén mesures que es poden
preveure en el curs de I'aplicacié de I'actual Pla o de les seves versions futures, i que en potenciaran

la seva efectivitat i bons resultats.
Finalment es recull un cronograma que il-lustra el calendari previst per a la implementacio del pla.

Aquest pla té una durada de quatre anys. Aixi, durant el 2026 s’haura de fer una avaluacié que serveixi

per al seglent pla d'igualtat intern de I'Ajuntament de Vallbona d'Anoia.
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Objectiu general 1. Formalitzacié i institucionalitzacié del compromis vers la igualtat de génere i la diversitat afectiva i sexual

Objectiu especific 1.1. Incrementar el compromis de la institucié amb la igualtat de genere i diversitat

Acci6 1.1.1. Crear i sostenir una comissié d'igualtat

encarregada del desplegament, implementacié i seguiment del

pla d'igualtat intern.

Acci6 1.1.2. Dins la comissié d'igualtat, nomenar una persona
responsable del funcionament de la comissié (preveient el
nombre d’hores de la jornada que s’hi destinaran).

Acci6 1.1.3. Assignar un pressupost anual a I'execucié del pla
d'igualtat intern.

Acci6 1.1.4. Aprovar pel Ple municipal o bé per Junta de
Govern Local el Pla d’lgualtat Intern.

Acci6 1.1.5. Incloure al Conveni col-lectiu les accions que es
deriven del Pla d’Igualtat intern en el seu procés de revisid i
negociacio.

Acci6 1.1.6 Registrar el conjunt de recursos economics,
humans i materials destinats a projectes, programes i
activitats relacionades amb la promocié de la igualtat de
génere i diversitat.

Visualitzar, a través de la pagina web de I'Ajuntament i altres mitjans, les activitats, programes i serveis prestats en materia d’igualtat.
Fer difusié entre la plantilla de la normativa vigent en igualtat de genere i diversitat.

Sollicitar la designacié d'un perfil tecnic especific d’igualtat de referéncia als ens supralocals.
Elaborar d'un pla d’igualtat local de cara a la ciutadania.

O O O O

Regidoria
encarregada
d'igualtat i
secretaria

Comissié
d'igualtat

Equip de Govern i
secretaria

Equip de govern
Ple municipal

Comissié
negociadora

Secretaria

2023 Recursos
humans

2023 Recursos
humans

Anualment Recgrsc.)s

economics

2023 Recursos
humans

2023 Recursos
humans

Anualment DS
humans

Ind. 1.1.1. a. Existencia d’'una comissié d'igualtat.

Ind. 1.1.1. b. Nombre de reunions anuals respecte a les
reunions planificades.

Ind. 1.1.1. c. Existéncia d'una planificacié anual i informe de
resultats al final de I'any.

Ind. 1.1.2 a. Existencia d’'una persona o persones responsable
del pla.

Ind. 1.1.2b Nombre d’hores que destinen les persones
encarregades del pla d’igualtat respecte les hores de dedicacié
planificades.

Ind. 1.1.3. a. Quantitat economica destinada al pla d'igualtat
sobre el total del pressupost de I'Ajuntament.

Ind. 1.1.3. b. Diferencia de la partida pressupostaria per al Pla
d’igualtat en relacié amb I'any anterior.

Ind.1.1.4.a. Existencia del pla d'igualtat intern aprovat pel Ple
municipal o per Junta de Govern.

Ind. 1.1.5.a. Nombre i tipologia d'articles modificats del
Conveni amb perspectiva de génere respecte canvis requerits al
Pla d'lgualtat intern.

Ind. 1.1.6.a. Existéncia d’un registre de recursos destinats a la
promoci6 de la igualtat i diversitat.
Ind. 1.1.6.b. Us dels recursos respecte I'any anterior.

8 La implicacié de la direccié politica i tecnica de I'Ajuntament és fonamental, ja que d'aixo en depén I'exit o I'eficacia del pla d'igualtat intern. Si I'impuls només prové d'una
persona técnica o de la representacié sindical del personal, pero sense comptar amb el compromis de les persones que disposen d'altres responsabilitats politiques o
técniques, malgrat es disposi d'un pla dificilment s'implementara de manera adequada i efectiva. El mateix problema el trobem en la tessitura inversa.
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Objectiu especific 1.2. Augmentar la sensibilitzacié vers la igualtat de genere i les politiques d’igualtat dins I'’Ajuntament

Acci6 1.2.1. Difondre el pla digualtat a tota la plantilla
(especialment entre el personal amb responsabilitats de gestid
dels recursos humans i atencié al public, perdo també a la resta
del personal intern i extern de I'Ajuntament)®.

Accié 1.2.2. Preveure un minim de 16 hores de formacio
obligatoria destinada a I'equip de govern durant els 4 anys
d’aplicacié del Pla d’lgualtat intern en materia de perspectiva
de génere, igualtat i diversitat.

Persona
encarregada de
recursos humans
i regidoria
encarregada
d'igualtat

Equip de govern
Secretaria

2023

Anualment

Recursos
humans i
economics

Recursos
economics
i/o
supralocals

Ind.1.2.1.a Nombre de reunions informatives realitzades
respecte les planificades.

Ind. 1.2.1.b. Nombre i tipus d’accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

Ind. 1.2.3.a. Nombre i tematiques de les formacions
realitzades.

Ind. 1.2.3.b. Nombre d'hores de formacions realitzades
respecte les planificades.

Objectiu especific 1.3. Garantir I'is no sexista del llenguatge visual i escrit en tota la comunicacié interna i externa

Accié6 1.3.1. Disposar duna guia de referéncia de
recomanacions, pautes i criteris per a un Us respectuds,
inclusiu i igualitari tant en el llenguatge escrit com grafic i
visual en les comunicacions internes i externes.

Accié 1.3.2 Revisar la documentacioé interna i externa (tant
I'antiga com la nova) amb l'objectiu que s'adapti a les
recomanacions, pautes i criteris de la guia per un llenguatge
inclusiu i igualitari.

Equip de govern
Administracio
Comunicacio

Equip de govern
Administracio
Comunicacié

2024

A partir del 2024

Recursos
humans

Recursos
humans

Ind. 1.3.1.a. Existencia d’'una guia de recomanacions, pautes i
criteris per I'is no sexista de la comunicacié.

Ind. 1.3.2.a Nombre de documents interns revisats a l'any
respecte al total de documents interns.
Ind. 1.3.2.b. Nombre de documents externs revisats a l'any
respecte al total de documents externs.

9 Per exemple, a través de sessions informatives, la seva publicacié a la web, imprimint i repartint-ne copies, fent-ne un resum i repartint-lo en format octaveta, a través d'una
circular interna comunicant a tota la plantilla el compromis amb la igualtat d'oportunitats que ha pres I'Ajuntament, etc.
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Objectiu especific 1.4. Garantir que les dades i la documentacié interna i externa contemplin el génere i la diversitat sexual

Acci6 1.4.1. Adaptar els formularis i documentacid

s : , . . Recursos
administrativa de recursos humans d'acord amb la diversitat Administracio 2025 RS Ind. 1.4.1.a. Nombre de formularis i documentacié adaptada a
sexual i de genere. Per exemple, habilitant les caselles d’ la diversitat sexual i de génere respecte al total de formularis.
"home”, “dona”, “no binari” i “no contesta” a la variable genere.

L, . s . Recursos . N .
Acci6 1.4.2. Incloure la variable génere en la recollides de Administracic Anualment humans  'Nd- 14.2.a. Nombre de dades internes on s'inclou la variable
dades internes. geénere respecte al total.

Objectiu general 2. Promoure la igualtat de génere en la contractacié de I'organitzacio

Objectiu especific 2.1. Reduir els biaixos de génere en els processos de seleccid i contractacio

Accio 2-1-1-' Incorporar |a perspectiva de génere en els Ind. 2.1.1.a. Existéncia de requisits amb perspectiva de génere
concursos d'accés (revisié del llenguatge, dels horaris de en els concursos d'accés respecte a les convocatories

. ) : - Recursos :
concurs, preveure situacions de part, requerir temari en humans 2025 Recursos  anteriors.
materia d'igualtat de génere i diversitat quan correspongui, Secretaria humans  Ind. 2.1.1.b Nombre de concursos d'accés que incorporen
establir mérits pel que fa a la formacié d’aquests aspectes, requisits amb perspectiva de génere respecte al total de

etc.). concursos.

Accié 2.1.2 Establir clausules en matéria de contractacié

publica responsable relacionades amb la igualtat entre homes

i dones als plecs de les contractacions externes per tal que les

empreses que treballen amb [l'administracié publica Ind.i 2.1.2.a..Existéncia de cléugules en materia d'obligacié
garanteixin la igualtat efectiva entre dones i homes. Per Equip de govern RecUrsos zgﬁ;?l‘ct;e;?;:‘;”:x‘:zrsne:mb la igualtat als plecs de les
.exemp.le, establint la obllga'mo dg disposar dgq pla dlgua.ltat Secretaria 2024 neee Lo 20905 Mo oo b de cnEEEss GiErs o
intern i un protocol contra l'assetjament, condicions especials incorporen clausules d'obligacié social relacionades amb la
d'execuci6 relacionades amb I's d'un llenguatge no sexista, igualtat i diversitat de génere respecte el total de plecs.
criteris de desempat que contemplin mérits relacionats amb la

promocié de la igualtat, una politica de prevencié de riscos

laborals amb perspectiva de génere, etc.
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O Establir formalment que sempre que sigui possible, la composicié dels tribunals de seleccid i provisié de llocs de treball sigui paritaria.
O Preveure un minim de 4 hores de formacié especifica sobre legislacié en mateéria d'igualtat pel que fa I'ambit laboral al personal encarregat dels processos de
seleccid i contractacié.

Objectiu especific 2.2. Assolir la composicio equilibrada de dones i homes en tots els grups professionals

Ind. 2.2.1.a. Existéncia de clausules que promoguin la

Accié 2.2.1. |nCOfp0rar‘ una clausula que estableixi la pl’lorltat Persona contractacio del genere menys representat en cas d'empat en
de contractar al génere menys representat en cada cada lloc de treball o departament.
, ) . . responsable de Recursos - .
departament en cas d'empat, fins assolir la paritat als 2025 Ind. 2.2.1.b. Nombre de processos de seleccié que incorporen
recursos humans humans

departaments masculinitzats per abordar la segregacié . - clausules que promoguin la contractacié del génere menys
horitzontal. I secretaria representat en cas d'empat respecte al total de processos de
seleccié.

o Fer una previsié dels futurs llocs de treball i promoure accions de sensibilitzacié i actuacié per trencar amb la segregacié horitzontal (per exemple, a través de
campanyes comunicatives, fomentant projectes formatius i/o ocupacionals dirigits a homes o dones, etc.).

Objectiu general 3. Reduir les desigualtats de génere que es poden donar en les retribucions salarials

Objectiu especific 3.1. Estudiar el sistema de retribucié amb perspectiva de génere

Accio 3.1.1. Dur a terme un registre retributiu anual on Recursos ReCUrsos
s'analitzi l'evolucié de la bretxa salarial i s'estableixin humans Anualment humans Ind. 3.1.1.a. Existéncia d'un registre retributiu anual.
propostes per a la reduccié. Secretaria
Recursos
Accié 3.1.2. Elaborar un document d'auditoria retributiva, tal Recursos hum‘anfs, o ) o I
' ! 2024 economics Ind 3.1.2.a Existéncia de 'informe de I'auditoria retributiva.
com s'exposa al decret 902/2020. humans i/o
supralocals
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Objectiu general 4. Garantir que no existeixi biaix de génere en les eines per a la millora de les competeéncies i el desenvolupament professional

Objectiu especific 4.1. Introduir mecanismes per garantir que no existeixi biaix de génere en la promocié

Accié 4.1.1. Elaborar la valoracié de llocs de treball amb
perspectiva de génere per garantir que no existeixin biaixos de
génere.

Recursos
humans

2025

Recursos
humans,
economics
i/o
supralocals

Ind. 4.1.1.a. Existéncia d'una valoracié de llocs de treball
actualitzat.

Ind. 4.1.4.b. Existencia d'un analisi amb perspectiva de génere
de la valoracié de llocs de treball.

O Planificar processos de promocié interna a mig termini per tal d'assegurar 'equilibri de les responsabilitats amb la categoria professional.

Objectiu especific 4.2. Introduir la perspectiva de génere en les accions formatives que organitzi o promogui I'’Ajuntament

Accié 4.2.1 Informar a tota la plantilla sobre I'oferta de cursos
de formacio6 i registrar-ne la participacié anual segons tipus i
génere.

Accié 4.2.2. Preveure un minim de 10 hores formatives
obligatories durant els 4 anys d'aplicacié del Pla d’lgualtat
intern per tot el personal treballador en matéria de perspectiva
de genere, igualtat de génere i diversitat. Aquestes han
d'incloure formacié especifica en matéria d'is de llenguatge
inclusiu.

Recursos
humans

Equip de govern
Secretaria
Recursos
humans

Anualment

Anualment

Recursos
humans

Recursos
economics
i/o
supralocals

Ind. 4.2.1.a. Nombre i tipus d'accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

Ind. 4.2.1.b Existencia d’un registre de formacions segons tipus
i génere.

Ind. 4.2.2.a Nombre i tematiques de les formacions realitzades
respecte les planificades.

Ind. 4.2.2.b Nombre d’hores de formacions realitzades respecte
les planificades.

o Contemplar al futur pla formatiu sessions en matéria de perspectiva de génere, igualtat de genere i diversitat sexual al conjunt de les persones que treballen a

I'Ajuntament.
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Objectiu general 5. Promoure la incorporacié de la perspectiva de génere en la salut laboral i la prevencié de riscos laborals
Objectiu especific 5.1. Analitzar i millorar la politica de salut laboral amb perspectiva de génere

Accié 5.1.1. Elaborar una avaluacié de riscos de cada lloc de . .
Ind. 5.1.1.a Existéncia de I'avaluacio de riscos de cada lloc de

treball amb perspectiva de génere, assegurant que Recursos S o
s'incorporen riscos especifics derivats de la segregacié humans Recursos  \1¢0d@ amb perspectiva de genere. :
horitzontal (per exemple, riscos psicosocials en I'atencié al Servei Zoge economics Ind. 5.1.1.5. Nombre de comunicacions internes sobre els
- al (p ple, Tl psicos \ - riscos laborals dels seus llocs de treball respecte les
public, riscos en les carregues fisiques, d'exposicié a externalitzat planificades.
productes toxics, etc.) i informar al personal.
L o . i Comissid 'acci ibilitzacié
Accié 5.1.2 Reconéixer i formalitzar el dret a la desconnexié . Ind. 5.1.2.2. Nombre d'accions de sensibilitzaci6 respecte el
digital un cop finalitzada la jornada laboral negociadora 2023 Recursos  dret a la desconnexi digital respecte les planificades.
9 ’ Recursos humans Ind. 5.1.2.b. Existéncia d'un article al Conveni o altra
humans documentacié de regulacié interna que reculli aquest dret.

Ind. 5.1.3.a. Nombre de comunicacions internes instant a fixar
els horaris de les reunions dins de la jornada laboral respecte

Equip de govern S o
quip de g Recursos  les comunicacions planificades.

Acci6 5.1.3 Fixar els horaris de les reunions dins de la jornada

. P .. - Tots els Anualment SR " 5 ]
laboral i amb una hora d'inici i de finalitzacio. depart t humans Ind. 5.1.3b. Existencia d'un article al Conveni o altra
EPEEmES documentacié de regulaci6 interna que reculli aquest
compromis.

o Sollicitar un estudi a 'empresa encarregada de la prevencié dels riscos laborals sobre I'actual disseny dels llocs i de les condicions de treball, aixi com la distribucié
d’espais i recursos, per tal d'adequar-ho a les necessitats especifiques d’homes i dones del personal.

o Sol'licitar assessorament i/o oferir cursos d’assisténcia obligatoria en matéria de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de genere.

o Crear una bustia de suggeriments anonima per introduir millores en materia de condicions laborals, flexibilitat horaria, conciliaci6, altres necessitats especifiques, etc.

Objectiu general 6. Promoure un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per raé de sexe i orientacio

Objectiu especific 6.1. Consolidar el compromis de I'Ajuntament en contra de qualsevol tipus de violéncia masclista i LGTBIfobia dins de I'organitzacié

Acci6 6.1.1. Aprovar una declaracié publica de tolerancia zero Equip de govern
davant les discriminacions per qiliestions de genere i/o Comissié 2024
orientacié sexual. d'igualtat

Recursos  Ind. 6.1.1.a. Existéncia d’'un document aprovat formal i public
humans de compromis amb la tolerancia zero.
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Objectiu especific 6.2. Promoure i establir eines per a la prevencio, deteccié i abordatge de |'assetjament sexual, per rad de sexe i/o orientacié sexual,

identitat de génere i expressio de génere

Accio 6.2.1. Elaborar el protocol de prevencid, deteccid i
abordatge de l'assetjament sexual, per radé de sexe, orientacié
sexual, identitat de génere i expressié de genere©.

Acci6 6.2.2. Difondre, entre el conjunt de la plantilla, el protocol
de prevencio, detecci6 i abordatge de I'assetjament sexual, per
rad de sexe, orientacié sexual, identitat de genere i expressio
de génere.

Acci6 6.2.3. Fomentar que la plantilla cursi el “Microcurs sobre
el deure d'intervencid en casos de discriminacié de persones
LGBTI+" de la Generalitat de Catalunya.

Tota la plantilla
Recursos
humans
Comissié
d'igualtat

Equip de govern

Servei
externalitzat

Recursos
humans
Comissid
d’igualtat

Comissid
d'igualtat

2025

2025

2024

Recursos
humans i
economics

Recursos
humans i
economics

Recursos
humans

Ind. 6.2.1.a. Existéncia d’'un protocol de prevencié, detecci6 i
abordatge de I'assetjament sexual, per raé de sexe, orientacio
sexual, identitat de genere i expressié de génere.

Ind. 6.2.1.b. Nombre de mesures preventives i/o de
sensibilitzacié efectuades durant el procés d'elaboracié del
protocol respecte les planificades.

Ind. 6.2.1.c. Nombre de sessions de debat i participacié en
I'elaboracié del protocol respecte les planificades.

Ind. 6.2.1.c Participacié segons génere i lloc de treball a les
sessions preventives o de sensibilitzacio i de debat efectuades
durant el procés d'elaboracié del protocol.

Ind. 6.2.1.d Recursos utilitzats respecte els recursos previstos
en el procés d’elaboracié del protocol.

Ind.6.2.2.a Nombre de reunions informatives realitzades
respecte les planificades.
Ind. 6.2.2.b. Nombre i tipus d'accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

Ind. 6.2.3.a.Participacié segons genere i dpt. al Microcurs.
Ind. 6.2.3.b. Nombre i tipus d’accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

O Aprofitar el procés d’elaboracié del protocol per a fer sessions formatives i participades en matéria de prevenci6 i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe,
del deure d'intervencié en casos de discriminacid i de prevenci6 i actuacié vers altres situacions de violeéncies masclistes.

10 Es recomanable comptar amb assessorament extern tant en el procés d'elaboracié com d'aplicacié del protocol. També comptar amb els recursos disponibles per part dels
ens supralocals, com el Consell Comarcal de I'Anoia. A més a més, també és altament recomanable preveure formacions dins les mesures de prevencié, deteccié i abordatge
de I'assetjament, especialment a les persones que se n’encarreguen, aixi com crear una comissié de seguiment que pugui liderar el desplegament i funcionament d'aquesta

eina.
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Objectiu general 7. Assegurar I'accés i el compliment dels drets de les dones que han patit o pateixen violéncies masclistes

Objectiu especific 7.1. Regular i potenciar el compliment dels drets destinats a aconseguir una proteccié integral de les dones que han patit o pateixen

violéncies masclistes

Accié 7.1.1. Recollir al Conveni col-lectiu el conjunt de drets
que disposen les dones que es troben en situacions de
violéncies masclistes, especialment pel que fa als drets en
mateéria laboral.

Accié 7.1.2 Difondre entre la plantilla els drets dels que
disposen les dones que es troben en situacié de violéncies
masclistes, especialment pel que fa als drets en matéria
laboral.

Accié 7.1.3 Fer difusié interna i externa dels serveis d'atenci6 a
les dones que es troben en situacié de violencia masclista.

Comissid
negociadora

Recursos
humans

Recursos
humans
Comunicacié
Equip de govern

2023

2023

Anualment

Recursos
humans

Recursos
humans i
economics

Recursos
humans i
economics

Ind. 7.1.1.a. Existencia d'un article al Conveni que reculli
aquests drets.

Ind.7.1.2.a Nombre de reunions informatives realitzades
respecte les planificades..

Ind. 7.1.2.b. Nombre i tipus d’accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

Ind.7.1.3.a Nombre de reunions informatives realitzades
respecte les planificades..

Ind. 7.1.3.b. Nombre i tipus d’accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

Objectiu general 8. Fomentar que l'organitzacié garanteixi 'accés a les mesures de suport a la conciliacio i es faci corresponsable

Objectiu especific 8.1. Garantir I'accés a les mesures de suport a la conciliacié de manera igualitaria

Acci6 8.1.1 Actualitzar el Conveni col-lectiu pel que fa als drets
en materia de conciliacid i corresponsabilitat.

Acci6é 8.1.2. Fer difusié entre el personal les mesures de
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral que poden
sol-licitar.

Comissié
negociadora

Recursos
humans

2023

Anualment

Recursos
humans i
economics

Ind. 8.1.1.a. Existéncia d'un article al Conveni que reculli
aquests drets.

Ind.8.1.2.a Nombre de reunions informatives realitzades
respecte les planificades.

Ind.8.1.2.b. Nombre i tipus d’accions comunicatives realitzades
respecte les planificades.

Ind. 8.1.2.c. Us dels permisos relacionats amb la cura de fills i
de persones dependents, desagregat per any i per génere.
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Objectiu especific 8.2. Analitzar i millorar les mesures existents en matéria de flexibilitat horaria

Acci6 8.2.1 Promoure la implementacié de jornades continues Recursos 2025 Recursos  Ind. 8.2.1.a. Nombre de persones segons genere i lloc de treball

per a tot el personal. humans humans i/o que.disposen de jornades discontinues respecte I'any anterior i
economics Motiu.

Acci6 8.2.2. Generar espais participatius per tal de recollir el Comissid Ind. 8.2.2.a. Nombre de sessions participatives realitzades

conjunt de necessitats del personal en materia de conciliacié i d’igualtat Recursos respecte les planificades.

promoure canvis de millora. Recursos Anualment humans Ind. 8.2.2.b. Nombre i tipus d'actuacions implementades.

Ind. 8.2.2.c. Us dels permisos relacionats amb la cura de fills i

humans . N
de persones dependents, desagregats per any i per génere.

o Promoure el reconeixement i la valoracié social del treball familiar, de cures i doméstic, tant a nivell intern com de cara a la ciutadania.

o Desplegar una campanya que tingui per objectiu sensibilitzar i promoure la corresponsabilitat, és a dir, una nova organitzacioé social de les cures. Aixi, reconeixer i
valorar la cura com a un element clau pel benestar individual i col-lectiu, i entendre que la responsabilitat de les cures no només ha de recaure en les dones siné
també en els homes, I'administraci6 i el conjunt d’actors i institucions socials.

o Promoure la implementacié d'un permis menstrual no recuperable.

Objectiu especific 8.3 Millorar la coordinacié interna de I'Ajuntament per tal de preveure amb més exactitud i marge de temps les tasques que el personal ha
de desenvolupar

Acci6 8.3.1 Establir almenys una reunié trimestral a nivell de .
. . Equip de govern . .
personal treballador amb els i les respectives responsables Tots els Anualment Recursos  Ind. 8.3.1.a. Nombre de reunions anuals realitzades respecte el
olitiques on es reculli amb el maxim de precisio les tasques a humans  nombre de reunions anuals previstes.
5esegvolupar i els horaris de les ma’teixesp ! dlggilrilinzns
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Resum de les accions prioritaries i de millora continua

ACCIONS PRIORITARIES

Anualment i des del primer any (2023-2026)

Acci6 1.1.3. Assignar un pressupost anual a I'execucié del pla d'igualtat intern.

Accid 1.1.6 Registrar el conjunt de recursos econdmics, humans i materials destinats a projectes, programes i
activitats relacionades amb la promocié de la igualtat de génere i diversitat.

Accidé 1.2.2. Preveure un minim de 16 hores de formacié obligatoria destinada a I'equip de govern durant els 4
anys d'aplicacié del Pla d'Igualtat intern en matéria de perspectiva de génere, igualtat i diversitat

Acci6 1.4.2. Incloure la variable génere en la recollides de dades internes.

Accio6 3.1.1. Dur a terme un registre retributiu anual on s'analitzi I'evolucié de la bretxa salarial i s'estableixin
propostes per a la reduccié6.

Acci6 4.2.1 Informar a tota la plantilla sobre I'oferta de cursos de formacié i registrar-ne la participacié anual
segons tipus i genere.

Accié 4.2.2. Preveure un minim de 10 hores formatives obligatories durant els 4 anys d’aplicacié del Pla
d’lgualtat intern per tot el personal treballador en materia de perspectiva de genere, igualtat de génere i
diversitat. Aquestes han d'incloure formacié especifica en matéria d'ds de llenguatge inclusiu.

Accié 5.1.3 Fixar els horaris de les reunions dins de la jornada laboral i amb una hora d'inici i de finalitzacié.
Acci6 7.1.3 Fer difusié interna i externa dels serveis d’atencié a les dones que es troben en situacié de violéncia
masclista.

Acci6 8.1.2. Fer difusié entre el personal les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral que
poden sollicitar

Accié 8.2.2. Generar espais participatius per tal de recollir el conjunt de necessitats del personal en matéria de
conciliacié i promoure canvis de millora.

Acci6 8.3.1 Establir almenys una reunié trimestral a nivell de personal treballador amb els i les respectives
responsables politiques on es reculli amb el maxim de precisio6 les tasques a desenvolupar i els horaris de les
mateixes.

A realitzar el primer any, perdurables en el temps (2023)

Acci6 1.1.1. Crear i sostenir una comissié d'igualtat encarregada del desplegament, implementacié i seguiment
del pla d'igualtat intern.

Accié 1.1.2. Dins la comissié d'igualtat, nomenar una persona responsable del funcionament de la comissié
(preveient el nombre d’hores de la jornada que s’hi destinaran).

Acci6 1.1.4. Aprovar pel Ple municipal o bé per Junta de Govern Local el Pla d’Igualtat Intern.

Acci6 1.1.5. Incloure a la diagnosi del pla d'igualtat intern les accions que se’n deriven en el procés de revisié i
negociacié del Conveni col-lectiu.

Accid 1.2.1. Difondre el pla d’igualtat a tota la plantilla (especialment entre el personal amb responsabilitats de
gestié dels recursos humans i atencié al public, perd també a la resta del personal intern i extern de
I'Ajuntament).

Accié 5.1.2 Recongéixer i formalitzar el dret a la desconnexié digital un cop finalitzada la jornada laboral.

Acci6 7.1.1. Recollir al Conveni col-lectiu el conjunt de drets que disposen les dones que es troben en situacions
de violéncies masclistes, especialment pel que fa als drets en matéria laboral.

Accié 7.1.2 Difondre entre la plantilla els drets dels que disposen les dones que es troben en situacié de
violéncies masclistes, especialment pel que fa als drets en matéria laboral.

Acci6 8.1.1 Actualitzar el Conveni col-lectiu pel que fa als drets en matéria de conciliacié i corresponsabilitat.

A realitzar el segon any, perdurables en el temps (2024)

Accié 1.3.1. Disposar d'una guia de referéncia de recomanacions, pautes i criteris per a un Us respectuds,
inclusiu i igualitari tant en el llenguatge escrit com grafic i visual en les comunicacions internes i externes.

Acci6 1.3.2 Revisar la documentacio interna i externa (tant I'antiga com la nova) amb I'objectiu que s’adapti a les
recomanacions, pautes i criteris de la guia per un llenguatge inclusiu i igualitari.

Acci6 2.1.2 Establir clausules en matéria de contractacié publica responsable relacionades amb la igualtat entre
homes i dones als plecs de les contractacions externes per tal que les empreses que treballen amb
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I'administracié publica garanteixin la igualtat efectiva entre dones i homes. Per exemple, establint la obligacié de
disposar d’'un pla digualtat intern i un protocol contra l'assetjament, condicions especials d’execucio
relacionades amb I'is d’un llenguatge no sexista, criteris de desempat que contemplin mérits relacionats amb la
promocié de la igualtat, etc.

Acci6 3.1.2. Elaborar un document d'auditoria retributiva, tal com s'exposa al decret 902/2020

Accié 6.1.1. Aprovar una declaracié publica de tolerancia zero davant les discriminacions per qliestions de
geénere i/o orientacio sexual.

Acci6 6.2.3. Fomentar que la plantilla cursi el “Microcurs sobre el deure d'intervencié en casos de discriminacié
de persones LGBTI+" de la Generalitat de Catalunya.

A realitzar el tercer any, perdurables en el temps (2025)

Acci6 1.4.1. Adaptar els formularis i documentacié administrativa de recursos humans d’acord amb la diversitat
sexual i de genere. Per exemple, habilitant les caselles d’ ”
génere.

Accid 2.1.1. Incorporar la perspectiva de génere en els concursos d'accés (revisié del llenguatge, dels horaris de
concurs, preveure situacions de part, requerir temari en matéria d'igualtat de génere i diversitat quan
correspongui, establir mérits pel que fa a la formacié d’aquests aspectes, etc.).

Acci6 2.2.1. Incorporar una clausula que estableixi la prioritat de contractar al génere menys representat en cada
departament en cas d'empat, fins assolir la paritat als departaments masculinitzats per abordar la segregaci6
horitzontal.

Acci6 4.1.1. Elaborar la valoracié de llocs de treball amb perspectiva de genere per garantir que no existeixin
biaixos de genere.

Acci6 6.2.1. Elaborar el protocol de prevencio, deteccid i abordatge de I'assetjament sexual, per raé de sexe,
orientacié sexual, identitat de génere i expressié de génere

Accio 6.2.2. Difondre, entre el conjunt de la plantilla, el protocol de prevencié, deteccié i abordatge de
I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de genere i expressié de genere.

Acci6 8.2.1 Promoure la implementacié de jornades continues per a tot el personal.

nou " ou

home”, “dona”, “no binari” i “no contesta” a la variable

A realitzar el quart any, perdurables en el temps (2026)

Acci6 5.1.1. Elaborar una avaluacié de riscos de cada lloc de treball amb perspectiva de génere, assegurant que
s'incorporen riscos especifics derivats de la segregacid horitzontal (per exemple, riscos psicosocials en 'atencio
al public, riscos en les carregues fisiques, d’exposicié a productes toxics, etc.) i informar al personal

| 'avaluacié final del desplegament del Pla d'igualtat intern.

ACCIONS DE MILLORA CONTINUA

Visualitzar, a través de la pagina web de I'Ajuntament i altres mitjans, les activitats, programes i serveis prestats
en materia d'igualtat.

Fer difusié entre la plantilla de la normativa vigent en igualtat de génere i diversitat.
Sol-licitar la designacié d’un perfil técnic especific d’igualtat de referencia als ens supralocals.
Elaborar d'un pla d'igualtat local de cara a la ciutadania.

Establir formalment que sempre que sigui possible, la composicié dels tribunals de seleccid i provisié de llocs de
treball sigui paritaria.

Preveure un minim de 4 hores de formacié especifica sobre legislacié en matéria d’igualtat pel que fa I'ambit
laboral al personal encarregat dels processos de seleccié i contractacié.

Fer una previsi6 dels futurs llocs de treball i promoure accions de sensibilitzacié i actuacié per trencar amb la

segregacid horitzontal (per exemple, a través de campanyes comunicatives, fomentant projectes formatius i/o
ocupacionals dirigits a homes o dones, etc.).
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Planificar processos de promocié interna a mig termini per tal d'assegurar I'equilibri de les responsabilitats amb
la categoria professional.

Contemplar al futur pla formatiu sessions en matéria de perspectiva de génere, igualtat de génere i diversitat
sexual al conjunt de les persones que treballen a I'Ajuntament.

Sol-licitar un estudi a 'empresa encarregada de la prevencié dels riscos laborals sobre I'actual disseny dels llocs
i de les condicions de treball, aixi com la distribucié d’espais i recursos, per tal d’adequar-ho a les necessitats
especifiques d'homes i dones del personal.

Sol-licitar assessorament i/o oferir cursos d'assisténcia obligatoria en materia de prevencié de riscos laborals
amb perspectiva de genere.

Crear una bustia de suggeriments anonima per introduir millores en materia de condicions laborals, flexibilitat
horaria, conciliacid, altres necessitats especifiques, etc.

Aprofitar el procés d'elaboracié del protocol per a fer sessions formatives i participades en matéria de prevencié
i abordatge de I'assetjament sexual i per radé de sexe, del deure d'intervencié en casos de discriminacié i de
prevenci6 i actuacio vers altres situacions de violéncies masclistes.

Promoure el reconeixement i la valoracié social del treball familiar, de cures i domestic, tant a nivell intern com
de cara a la ciutadania.

Desplegar una campanya que tingui per objectiu sensibilitzar i promoure la corresponsabilitat, és a dir, una nova
organitzacié social de les cures. Aixi, reconéixer i valorar la cura com a un element clau pel benestar individual i
col-lectiuy, i entendre que la responsabilitat de les cures no només ha de recaure en les dones siné també en els

homes, I'administracié i el conjunt d’actors i institucions socials.

Promoure la implementacié d'un permis menstrual no recuperable.
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Cronograma

2023 2024 2025 2026

Acci6 1.1.1. Crear i sostenir una comissio d'igualtat encarregada del desplegament, implementacié i seguiment del pla d'igualtat
intern.

Acci6 1.1.2. Dins la comissi6 d'igualtat, nomenar una persona responsable del funcionament de la comissié (preveient el nombre
d’hores de la jornada que s’hi destinaran).

Acci6 1.1.3. Assignar un pressupost anual a I'execuci6 del pla d'igualtat intern. ----

Acci6 1.1.4. Aprovar pel Ple municipal o bé per Junta de Govern Local el Pla d’Igualtat Intern.

Acci6 1.1.5. Incloure al Conveni col-lectiu les accions que es deriven del Pla d’'lgualtat intern en el seu procés de revisid i
negociacio.

Acci6 1.1.6 Registrar el conjunt de recursos econdmics, humans i materials destinats a projectes, programes i activitats
relacionades amb la promoci6 de la igualtat de genere i diversitat.

Accid 1.2.1. Difondre el pla d'igualtat a tota la plantilla (especialment entre el personal amb responsabilitats de gestio dels
recursos humans i atencid al public, pero també a la resta del personal intern i extern de I'’Ajuntament).

Acci6 1.2.2. Preveure un minim de 16 hores de formacié obligatoria destinada a I'equip de govern durant els 4 anys d’aplicaci6 del
Pla d'lgualtat intern en matéria de perspectiva de génere, igualtat i diversitat.

Accié 1.3.1. Disposar d'una guia de referéncia de recomanacions, pautes i criteris per a un Us respectuds, inclusiu i igualitari tant
en el llenguatge escrit com grafic i visual en les comunicacions internes i externes.

Accid 1.3.2 Revisar la documentaci6 interna i externa (tant I'antiga com la nova) amb I'objectiu que s’adapti a les recomanacions,
pautes i criteris de la guia per un llenguatge inclusiu i igualitari.

Acci6 1.4.1. Adaptar els formularis i documentacié administrativa de recursos humans d’acord amb la diversitat sexual i de
génere. Per exemple, habilitant les caselles d’ "home”, “dona”, “no binari” i “no contesta” a la variable génere.

Acci6 1.4.2. Incloure la variable génere en la recollides de dades internes. ----

Accid 2.1.1. Incorporar la perspectiva de génere en els concursos d'accés (revisio del llenguatge, dels horaris de concurs, preveure
situacions de part, requerir temari en matéria d’igualtat de génere i diversitat quan correspongui, establir mérits pel que fa a la
formacié d’aquests aspectes, etc.).

Acci6 2.1.2 Establir clausules en matéria de contractacié publica responsable relacionades amb la igualtat entre homes i dones als
plecs de les contractacions externes per tal que les empreses que treballen amb I'administracié publica garanteixin la igualtat
efectiva entre dones i homes. Per exemple, establint la obligacié de disposar d’'un pla d’'igualtat intern i un protocol contra
I'assetjament, condicions especials d’execucio relacionades amb I'is d'un llenguatge no sexista, criteris de desempat que
contemplin mérits relacionats amb la promocié de la igualtat, una politica de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de
génere, etc.
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Acci6 2.2.1. Incorporar una clausula que estableixi la prioritat de contractar al génere menys representat en cada departament en
cas d'empat, fins assolir la paritat als departaments masculinitzats per abordar la segregacié horitzontal.

Acci6 3.1.1. Dur a terme un registre retributiu anual on s'analitzi I'evolucié de la bretxa salarial i s'estableixin propostes per a la
reduccio.

Acci6 3.1.2. Elaborar un document d'auditoria retributiva, tal com s'exposa al decret 902/2020.
Acci6 4.1.1. Elaborar la valoracié de llocs de treball amb perspectiva de génere per garantir que no existeixi biaix de genere.

Accié 4.2.1 Informar a tota la plantilla sobre I'oferta de cursos de formacid i registrar-ne la participacié anual segons tipus i génere.

Acci6 4.2.2. Preveure un minim de 10 hores formatives obligatories durant els 4 anys d'aplicacié del Pla d’lgualtat intern per tot el
personal treballador en materia de perspectiva de génere, igualtat de génere i diversitat. Aquestes han d'incloure formacié
especifica en matéria d'Us de llenguatge inclusiu.

Acci6 5.1.1. Elaborar una avaluacié de riscos de cada lloc de treball amb perspectiva de génere, assegurant que s'incorporen
riscos especifics derivats de la segregacié horitzontal (per exemple, riscos psicosocials en I'atencié al public, riscos en les
carregues fisiques, d’exposicié a productes toxics, etc.) i informar al personal.

Acci6 5.1.2 Reconeéixer i formalitzar el dret a la desconnexié digital un cop finalitzada la jornada laboral.

Acci6 5.1.3 Fixar els horaris de les reunions dins de la jornada laboral i amb una hora d'inici i de finalitzacié.

Acci6 6.1.1. Aprovar una declaraci6 publica de tolerancia zero davant les discriminacions per gliestions de génere i/o orientacio
sexual.

Acci6 6.2.1. Elaborar el protocol de prevencid, deteccié i abordatge de I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual,
identitat de génere i expressié de génere.

Accié 6.2.2. Difondre, entre el conjunt de la plantilla, el protocol de prevencio, deteccié i abordatge de I'assetjament sexual, per raé
de sexe, orientacié sexual, identitat de génere i expressio de genere.

Accié 6.2.3. Fomentar que la plantilla cursi el “Microcurs sobre el deure d'intervencié en casos de discriminacié de persones
LGBTI+" de la Generalitat de Catalunya.

Acci6 7.1.1. Recollir al Conveni col-lectiu el conjunt de drets que disposen les dones que es troben en situacions de violéncies
masclistes, especialment pel que fa als drets en materia laboral.

Accié 7.1.2 Difondre entre la plantilla els drets dels que disposen les dones que es troben en situacié de violeéncies masclistes,
especialment pel que fa als drets en matéria laboral.

Acci6 7.1.3 Fer difusié interna i externa dels serveis d'atencié a les dones que es troben en situacio de violéncia masclista. ----

Acci6 8.1.1 Actualitzar el Conveni col-lectiu pel que fa als drets en matéria de conciliacié i corresponsabilitat.

Acci6 8.1.2. Fer difusio entre el personal les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral que poden sol-licitar. ----

Acci6 8.2.1 Promoure la implementacié de jornades continues per a tot el personal. -
Acci6 8.2.2. Generar espais participatius per tal de recollir el conjunt de necessitats del personal en matéria de conciliacié i
promoure canvis de millora.
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Acci6 8.3.1 Establir almenys una reunié trimestral a nivell de personal treballador amb els i les respectives responsables politiques
on es reculliamb el maxim de precisi6 les tasques a desenvolupar i els horaris de les mateixes.
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Indicacions i recomanacions pel seguiment i I’avaluacio

Avaluar implica donar respostes a preguntes sobre la idoneitat, el funcionament i I'efecte del Pla
d’lgualtat intern en general, i de les seves actuacions i mesures previstes en particular. Per aix0 és
important concretar preguntes d'avaluacié que guiin i s’orientin a obtenir respostes rellevants, les
quals és clau que tinguin perspectiva de génere i que facin referéncia a aspectes observables, tant
directament a través d'indicadors, o indirectament a partir de la interpretacié d’'informacié qualitativa.

L'avaluacio es pot realitzar:
o Durant la implementacié: amb I'objectiu d'analitzar si els processos i mecanismes desplegats

asseguren que s'aborda correctament el problema o necessitat. Es a dir, determinar en quina
mesura les actuacions que s'estan desplegant estan afavorint de manera efectiva la igualtat,
aixi com també els processos i dinamiques implicades en la seva realitzacid.

o Al finalitzar la implementacié: amb I'objectiu d'analitzar si les activitats i accions s’han
realitzat sense reproduir desigualtats, i si els resultats han implicat canvis en la situacié de
partida de I'organitzacio.

Seguiment i avaluacions intermédies

Durant el periode establert per a I'aplicacio del Pla d’Igualtat intern (2022-2026) es recomana realitzar
un seguiment semestral per part de la Comissié d’lgualtat o la persona designada per a liderar-lo
amb I'objectiu d'avaluar els objectius assolits i com s’esta desenvolupant el procés de desplegament.
Es realitzara un informe anual per a deixar constancia de la seva implementacié. Es important
contemplar que les avaluacions periodiques del pla poden servir per seguir sensibilitzant el personal i
mantenir 'interés dins I'’Ajuntament.

Al tancar l'any, a més, s’adaptara i s’aprovara una planificacié operativa de I'any segiient, amb
I'objectiu de preveure amb major exactitud les accions que cal iniciar, aixi com aquelles que
requereixen antelacidé per preveure el seu seguiment. En aquest sentit, cada inici de curs s’aprovara
un calendari anual amb reunions de seguiment i avaluacié periodiques per part de la Comissié
d’lgualtat.

Durant la implementacid, els elements basics per avaluar anualment seran els indicadors previstos de
seguiment. Tot i que també seria interessant avaluar:
o Elcalendari

La participacio de les accions o activitats

La satisfaccié entre les persones destinataries

El grau de sensibilitat de génere en el contingut especific de les mesures

Els coneixements, formacié i especialitzacié en genere dels drgans participants
L'existéncia de segregacio

El pressupost

L'existéncia d'espais de coordinacié i comunicacié interna

O O 0O 0O 0O O O

Aixi, caldria identificar les desviacions que prenguin aquests items i proposar-ne solucions. Es
recomanable fer la primera accié de seguiment un cop passin 6 mesos des de I'aprovacié del pla. Des
d’aleshores, és convenient avaluar el procés de desplegament del pla cada 6/8 mesos en funcié dels
objectius i recursos de I'organitzacio, aixi com realitzar un informe anual.

Per fer el seguiment és important recollir les opinions del personal, no només de qui és responsable
de cadascuna de les accions, sindé també de les persones que en sén beneficiaries o destinataries,
per tal d'identificar problemes que puguin aparéixer durant I'execuci6 i buscar-ne solucions.
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Avaluacio final

()
uotidiana

GENERE, CONEIXEMENT, TRANSFORMACIO

Al finalitzar el Pla d'lgualtat intern és important elaborar una memoria final que recopili el
desplegament de totes les accions i que serveixi per avaluar si han acomplert els objectius previstos
0 no, quins so6n i per que. Per exemple, i seguint el format seglient per a cada accié:

Eix de I'accio Eix al que pertany I'acci6 analitzada
Accio Nom de I'accié analitzada
Descripcio Descripci6 de I'accio

Organ/s impulsor/s

Organ/s amb responsabilitat d'impulsar I'accié

Organ/s participant/s

Organ/s implicat/s en |'execucié de l'accié

Font d’'informacid

Organ que proporciona les dades analitzades i la metodologia de recollida de
la informacié (origen de la informacié)

A qui va dirigida i
col-lectiu afectat

Col-lectiu de la comunitat a qui va dirigida I'accié i a qui ha afectat I'accié

Periode d'implementacio

Any o anys de desplegament de I'accié i any o anys coberts per les dades
analitzades

Objectius Situaci6 desitjable de realitzar / aconseguir

Resultats Descripci6 de les dades analitzades, en forma de taules i/o explicacio
detallada de la situacié que s'analitza

Avaluacio Grau d’éxit en relacié amb l'objectiu: situacié no satisfactoria en termes
d’igualtat de génere, situacié no del tot satisfactoria i que requereix millores, i
situacio satisfactoria pel que respecta a la igualtat de génere. Aquest apartat
requereix una valoracio

Altres observacions o Aspectes rellevants a considerar en I'elaboracioé del Pla

comentaris

A més dels indicadors quantitatius, és important tenir en compte les evidéncies qualitatives. Aqui cal
destacar que els indicadors o altres dades estadistiques no sempre ens permeten coneixer les
desigualtats de génere, ja que permeten obtenir una determinada imatge i una evolucié de la
representacié numeérica dels fendmens rellevants, perd no serveixen per a identificar efectes
imprevistos o canvis relacionats amb dinamiques humanes i de grup. En aquest sentit, les evidencies
qualitatives poden ser més directes i ens permeten captar millor la complexitat que caracteritza
importants canvis en la igualtat o desigualtat de genere.

Comissi6 negociadora

Constituida el dia 28 de febrer del 2022. Formada en representacié de I'empresa per Meritxell Baqué
Lépez, Alcaldessa i representant de recursos humans; i en representacié de la plantilla per Angels
Castano Sabaté, administrativa i representant dels i les treballadores de I'Ajuntament de Vallbona
d’Anoia i afiliada a CCOO.

Bibliografia

e Consell d'Europa, Mainstreaming de género. Marco conceptual, metodologia y presentacion de
“buenas prdcticas”. Informe final de las actividades del Grupo de especialistas en
mainstreaming, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Serie
documentos, nim. 28, Madrid, 1999.
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Instruccié 1/2019, sobre I'adequacié dels formularis del Departament a la Llei 11/2014, que
garanteix el dret de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals (LGTBI) i per
erradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Quaderns de
legislaci6, 75.

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. Diari Oficial de la
Generalitat de Catalunya, Num. 6919 - 23/07/2015.

Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del
personal al servei de les administracions publiques de Catalunya.

Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista. Diari Oficial
de la Generalitat de Catalunya, Num. 5123 - 20/04/2008.

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgeneres i intersexuals i per a eradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia. Diari Oficial
de la Generalitat de Catalunya, Nim. 6730 — 17/10/2014.

Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetiament sexual i per rad de sexe a I'empresa.
Consell de Relacions Laborals de Catalunya, Comissié d’lgualtat i del Temps de Treball.
Departament d’Empresa i Ocupacié. Generalitat de Catalunya.

Reial Decret Llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de
tracte i d’'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacid. Boletin Oficial del Estado,
Ndm. 3244 - 07/03/2019.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Boletin Oficial del Estado, Nim. 272 -
14/10/2020.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres..
Boletin Oficial del Estado, NUum. 272 — 14/10/2020.

Recull de termes Dones i Treball. Generalitat de Catalunya, Departament de treball, Direccié
General d'lgualtat d'Oportunitats en el Treball.
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® Plade prevencio

® Documents sobre el procés d'eleccio dels/les representants sindicals dels i les treballadores

® Circulars internes
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